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우리나라 전문대학은 사회 및 정책적 변화로 인해 다양한 변화를 경험한다. 이러한 전문대학 변화의 성패
는 교수가 대학의 변화를 얼마나 잘 받아들일 수 있는지를 나타내는 조직변화 수용성에 따라 좌우된다. 조직
변화 수용성에는다양한변인들이영향을미친다고실증되고있으며, 이 변인들은 개인수준과조직수준으로
구분되는특성을가지고있다. 이 때문에 조직변화수용성과관련변인의관계를구명함에있어변인간의위
계적구조를고려한접근이요구된다. 이 연구의 목적은전문대학교수의조직변화수용성과개인및조직변
인의위계적관계를구명하는데있었다. 구체적인 연구목표는네가지로설정하였다. 첫째, 전문대학교수의
조직변화수용성수준을구명하고, 그와 관련된 개인및조직변인의특성을구명한다. 둘째, 성별, 연령, 근속
년수, 보직경험, 통제위치, 개방성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대 등의 개인 변인이 교
수의 조직변화 수용성에 미치는 효과를 구명한다. 셋째, 대학 규모, 대학 소재지, 총장의 변혁적 리더십, 관계
지향문화, 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정, 조직변화수준 등의 조직변인이 교수의 조직변화
수용성에 미치는 효과를 구명한다. 넷째, 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 변인의 상호
작용효과를구명한다.
이 연구의 모집단은 전국 전문대학의 전임교수이며, 2014년을 기준으로 139개 대학에 12,920명이 재직하고
있다. 위계적 관계를구명하기위한선형모형분석에서는최소 30개 이상의집단표집이필요하며(Kreft, 1996),
집단별로는 최소 5명 이상의 자료가 수집되어야 집단을 대표하는 자료로 활용할 수 있다(김강호, 2008; Bliese,
1998). 이를 고려하여 이 연구에서는 집단 표본으로 소재지별 대학 비율을 고려하여 40개 대학을 추출하였다.
개인표본은학과장을포함한보직교수의비율을고려하여각전문대학의전임교수 20명을추출하였다.
조사도구는 조직변화 수용성과 개인 변인 및 조직 변인 조사 문항으로 구성된 질문지를 활용하였다. 조직
변화 수용성측정도구는연구자가개발하여활용하였다. 조직변화 수용성은선행연구고찰을통해조직변화의
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필요성및적절성인식, 조직변화에 대한긍정적감정및조직변화를받아들이려는의지의 3개 요인으로정의
되었다. 각 요인에 따라 5문항씩, 총 15문항을 개발하였으며, 척도는 5점 리커르트 척도로 구성하였다. 통제위
치, 개방성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한기대, 총장의변혁적리더십, 관계지향문화, 조직신
뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정의 측정도구는 이 연구의 목적에 적합하다고 판단되는 기존 도구의
타당성과신뢰도를확인하여활용하였다. 조직변화수준측정도구는연구자가개발하여활용하였다. 조직변화수
준은 대학에서 일어나고있는 변화의 영역을 선행연구고찰을 통해 대학경영, 교육과정, 수업운영, 교원, 학생,
시설 및 설비, 대외협력 등 7개 영역으로 구분하여각 영역에서 일어나는 변화수준을 측정하였다. 각 영역에
따라총 29문항을 개발하였으며척도는 5점 리커르트척도로구성하였다. 대학규모 및 소재지는한국대학교육
협의회 대학정보공시센터가 대학알리미 시스템을 통해 제공하는 전문대학별 공시정보(2015)를 활용하였다. 대
학규모 및 소재지를 제외한 변인의 측정도구들의 신뢰도와 타당성은 예비조사 및 본조사 단계에서 내적 일치
도계수와확인적요인분석을통해확보하였다.
자료수집은 2015년 5월 26일부터 6월 13일까지 40개 대학에 800부를 배포하였다. 회수된 질문지는 445부로
회수율은 55.6%이었다. 이 중에서불성실응답, 중복응답, 미응답자료 4부를제외하고총 441명의 자료를 최종
분석에 활용하였다. 자료분석은 SPSS for Windows 20.0 프로그램를 이용한 기술통계와 HLM 6.0 for
Windows 프로그램을 이용한 위계적 선형모형 분석(HLM)을 실시하였다. 위계적 선형모형 분석은 수집된 자
료에대한위계적선형모형분석이필요한지를확인하기위한무선효과일원변량분석모형분석, 개인 변인의
영향력을 구명하기 위한 무선효과 회귀계수 모형, 조직 변인의 영향력과 개인 및 조직 변인의 상호작용 효과
를 구명하기 위한 절편기울기-결과 모형 분석을 실시하였다. 위계적 선형모형 분석에서 통계적 유의수준은
0.05로 설정하였다.
이 연구의 결과는첫째, 전문대학 교수의조직변화수용성수준은평균 3.94로 대다수의교수들이조직변화
를수용하는것으로나타났다. 하위요인별로조직변화를받아들이려는의지(4.01), 조직변화의필요성및적절
성 인식(3.97), 조직변화에 대한 긍정적 감정(3.84)의 순으로 높게 나타났다. 둘째, 조직변화 수용성의 차이는
56.5%가 개인차이, 43.5%가 조직차이에의한것으로나타났다. 셋째, 개인 변인 중 성별, 연령, 통제위치, 개
방성, 자기효능감은 조직변화수용성에 유의미한 영향을 미치지않으며, 근속년수, 보직경험, 주인의식, 직무안
정성, 변화에대한기대는교수의조직변화수용성에유의미한영향을미치는것으로나타났다. 영향력의크기
는변화에대한기대가가장컸고, 다음으로주인의식, 보직경험, 근속년수, 직무안정성의순으로나타났다. 변
화에 대한 기대, 주인의식, 보직경험, 직무안정성은 조직변화 수용성에 정적 영향을 미치는 반면, 근속년수는
부적영향을미치는것으로나타났다. 개인변인의설명량은 45.9%로 나타났다. 넷째, 조직변인중대학규모,
대학 소재지, 총장의 변혁적 리더십, 조직신뢰는 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미치지 않으며 관계지향
문화, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정, 조직변화수준은 교수의 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미
치는 것으로 나타났다. 영향력의 크기는 조직변화수준이 가장 컸고, 다음으로 참여적 의사결정, 관계지향문화,
변화관련정보 접근성의 순으로 조직변화 수용성에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조직 변인의 설명량
은 82.3%로 나타났다. 다섯째, 개인 변인 중 주인의식은 관계지향문화와의 상호작용을 통해, 직무안정성은 관
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계지향문화와의 상호작용을 통해, 변화에 대한 기대는 대학규모, 변화관련정보 접근성, 조직신뢰와의 상호작용
을통해조직변화수용성에정적영향을미치는것으로나타났다.
이 연구의 결론은 첫째, 전문대학 교수들은 높은 수준에서 조직변화의 필요성 및 적절성을 인식하고, 조직
변화에 대해 긍정적이며, 조직변화를 받아들이려고 한다. 또한 전문대학 조직변화에 대한 교수들의 감정은 약
간 긍정적인 편이다. 둘째, 조직변인 수용성에 영향을 미치는 변인은 개인 변인과 조직 변인으로 구분하는 것
이적절하며개인변인이조직변인에비해전문대학교수의조직변화수용성에더많은영향을미친다. 셋째,
개인 변인 중에서도 변화에 대한 기대가 조직변화 수용성에 가장 큰 영향을 미치고, 다음으로 주인의식, 보직
경험, 근속년수, 직무안정성 순으로 영향을 미친다. 변화에 대한 기대, 주인의식, 보직경험, 직무안정성은 조직
변화수용성에정적인영향을미치며근속년수는부적인영향을미친다. 넷째, 조직 변인중에서는조직변화수
준이조직변화수용성에가장큰 정적 영향을미치고, 다음으로 참여적의사결정, 관계지향문화, 변화관련정보
접근성이 조직변화 수용성에 정적 영향을 미친다. 다섯째, 전문대학 교수의 주인의식, 직무안정성 및 변화에
대한기대는일부조직변인과의상호작용을통해조직변화수용성에영향을미친다.
이 연구의 결과를 활용하기 위한 제언으로는첫째, 전문대학 조직변화 추진 시 교수들이일반적통념과달
리 변화에 수용적임을 고려할 필요가 있다. 둘째, 전문대학에서 일어나고 있는 효과적인 조직변화를 위해서는
변화를 실행하는과정에서 조직적인특성보다도 교수의개인적특성과관련된 접근이 더강조될필요가 있다.
셋째, 교수의 개인적특성중에서도변화에대한기대측면에초점을둔전략을적극적으로활용할필요가있
다. 넷째, 전문대학 측면에서 조직변화의 실행은 상명하달 방식보다는 교수에게 충분한 정보를 제공하고 의견
을 공유하며 대학 운영의 책임을 함께하려는 접근이 더 유용하다. 다섯째, 전문대학의 교원, 시설 및 설비, 대
외협력 변화가 필요한 만큼 충분히 일어나고 있는지를 확인하고, 미흡하다고 판단될 경우 적극적인 조직변화
를추진할필요가있다.
후속연구를 위한 제언으로는 첫째, 전문대학 교수의 조직변화 수용성과 관련된 개인 변인으로 기질적 변인
은 조직변화 수용성에 직접적인 영향이 없는 것으로 나타나 대학관련 인식변인이나 다른 잠재적 변인을 통한
간접적영향, 즉매개효과를갖는지확인할필요가있다. 둘째, 전문대학 교수의조직변화수용성과관련된조
직 변인으로 총장의 변혁적 리더십이 아닌 다른 형태의 리더십이 갖는 영향력을 구명하는 연구가 수행될 필
요가 있다. 셋째, 유사한 내용의 조직변화를 추진하고 있는 대학이 아닌 성격이 각기 다른 조직변화를 추진하
고있는전문대학의변화특성이나과정을비교해보는연구가필요하다.
__________________________________________________
주요어 : 전문대학 교수, 조직변화 수용성, 위계적 선형모형, 개인 변인, 조직 변인
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전문대학은 우리나라의 고등단계 전문직업인 양성을 위해 운영되는 직업교육기관으로서 우리
나라 인력개발 양성에 상당한 기여를 한 중요한 직업교육기관 중 하나이다(윤여송, 이호웅, 백형
찬, 박정근, 최석규, 2005). 2015년을 기준으로 전문대학은 총 138개교로 우리나라 고등교육기관의
41%를 차지할 정도(한국교육개발원, 2016)로 양적 성장을 이루어왔으며, 고등학교 졸업자의 고등
교육 수요를 분담함으로써 국가인적자원개발 기관으로서의 기능을 수행함과 동시에 산업체 위탁
교육, 주문식 과정, 학사학위 전공심화과정, 평생교육원 등의 운영을 통해 산업체 재직자와 지역
주민에 대한 성인 및 평생교육기관으로서의 기능을 수행해왔다. 이에 따라 전문대학은 학교의 운
영에 있어 국가 정책, 지역 및 각종 산업 분야 등 각종 환경 변화에 의한 영향을 받게 되며, 환경
변화에 대해 적절히대응해야 하는 당위성을가지고 있다(백성준, 윤형한, 2010; Lane, 2007).
우리나라 전문대학은 다른 고등교육기관과의 차별화된 정체성 확립과 경쟁 문제, 재정적 불안
정성의 문제를 지속적으로 겪어왔다(주광신, 2003). 최근에는 전문대학이 직면한 각종 환경 변화
가 위기적 상황으로 언급될 만큼 심화되었는데, 특히 심각한 수준의 출산율 저하 및 인구증가율
감소로 인한 학령 인구의 감소, 전문대졸 인력의 노동시장 과잉 공급 현상(전주용, 전재식, 이병
훈, 김진영, 최형재, 윤정해, 2011), 고등교육기관 간의 치열한 경쟁과 일반 대학교육에 대한 선호
도 등의 요인이 이에 해당한다. 이와 같은 전문대학의 운영 위기 상황이 심화됨에 따라 전면적인
재구조화의 필요성이 제기되어 왔으며(나승일, 장현진, 전승환, 2012; 이용균, 2010) 이에 따라 전
문대학의 자구적 노력을 포함하여 ‘전문대학 특성화 사업’, ‘전문대학 기관평가 인증사업’, ‘대학
구조개혁 평가 사업’ 등 정부 정책 차원에서도 광범위한 전문대학 변화를 추진하고 있다. 이를
통해 볼 때 최근 전문대학에 어떤 조직변화가 어느 정도 수준으로 이루어지고 있는지는 명확히
밝혀진 바는 없으나 매우 다양한 범위에서 이루어질 것으로 유추할 수 있다.
오늘날 조직변화는 다양한 영리·비영리기관에서 이루어지고 있으나, 대부분은 변화에 실패하게
된다(Higgs & Rowland, 2005). 계획된 변화가 실패하는 주된 원인은 조직 구성원이 당면하는 심
리적 문제를 간과했기 때문으로(정진철, 최지원, 2011) 변화관리에 있어 가장 고려되어야 하는 것
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은 조직변화에 대한 구성원의 저항을 감소시켜, 변화에 대한 수용성을 제고하는 것이다(Frahm &
Brown, 2007). 우리나라 전문대학의 조직변화 상황에서도 전문대학 구성원, 특히 핵심 집단인 교
수들의 조직변화 수용성을 관리하는 것은 매우 중요하다고 볼 수 있다. 또한 일반적으로 고등교
육기관이 매우 보수적인 성향을 가진 조직이라는 점(Lane, 2007), 우리나라 전문대학 내 다양한
개혁방안이 학내 갈등에 의해 쉽사리 추진되지 못하는 경향이 있다는 점(이상덕, 한동훈, 2000),
전문대학 교수들이 일반 4년제 대학 교수들에 비해 업무 부담이 크고, 학교에 대한 심리적인 소
속감이나 수업 여건에 대해 상대적으로 불만족스러운 감정 상태라는 점(김기용, 2010; 신붕섭,
1999; 이인학, 2007) 등을 고려할 때 전문대학 교수들의 조직변화 수용성 관리는 전문대학의 조직
변화 실행에 중요한 역할을 할 수 있음을 시사한다.
전문대학 교수의 조직변화 수용성 제고와 관련하여 선행연구들은 전문대학에서의 변화 촉진
전략으로 의사결정에서의 상황, 조직 지원, 변화에 대한 교육, 갈등 관리 전략과 같은 조직 변인
외에도 정서적 조직 몰입, 변화에 대한 인식과 같은 개인적 수준의 변인 역시 고려되어야 함을
강조하고 있다(Foote, 1999; Messer, 2006). 이는 조직변화 상황에서 구성원의 변화에 대한 태도
나 반응에 대해 변화 과정상의 특성이나 상황, 즉 조직 변인 뿐 아니라, 기질적 변화 저항이나 주
인의식과 같은 개인 변인이 영향을 미친다는 연구결과들과 맥락을 함께 한다고 볼 수 있다(Dill
& Friedman, 1979; Armenakis et al., 1999; Holt et al., 2007; Oreg, 2006; Oreg & Vakola, 2007;
Oreg et al., 2011). 이를 통해 볼 때 전문대학 교수들의 조직변화 수용성을 제고하기 위해서는
조직 및 개인 변인을 함께 고려하여 이들 변인의 영향력을 구명하는 연구가 수행될 필요가 있다.
한편 특정 조직에서 일어나는 변화에 대한 구성원들의 대응에 대해 어떤 변인들이 영향을 줄
것인가를 구명한 선행연구들은 연구방법적 측면에서 주로 단순상관이나 다중회귀분석을 활용하
고 있으며, 일부 연구에서만 개인 및 조직 변인의 위계적 속성을 고려한 다수준 분석 기법을 활
용하고 있다(Fedor, Caldwell, & Herold, 2006; Herold, Fedor, Caldwell, & Liu, 2008). 이는 조직
변화 수용성에 영향을 미치는 변인이 개인과 조직 수준으로 구분되는 위계적이며 다수준의 속성
을 지니고 있음에도 불구하고 전통적인 분석방법이 사용되어 왔음을 의미한다. 이러한 방법은 조
직변화 수용성과 관련된 다양한 변인들의 관계를 다룸에 있어 조직 변인이 동일한 집단에 소속
된 구성원 사이에 상호 종속적인 속성을 가지고 있음에도 불구하고, 집단의 분산이 주는 오차를
고려하여 분석되지 못하였다는 제한점이 있다(강상진, 2003; 서민원, 2003). 또한 조직변화 상황에
서 개인의 태도와 관련된 선행변인을 실증하는 연구는 개별적인 독립변인의 영향력을 구명하는
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데 초점을 두었으며, 선행변인 간의 관계는 밝히지 못하였다(Oreg et al., 2011). 그럼에도 불구하
고 조직의 새로운 전략이나 변화 실행과 같은 상황에서 조직 내 구성원의 특성과 행동 간의 관
계는 조직의 어떤 특정한 여건이나 상황에 의해 영향을 받을 수 있다고 알려져 있다(Stewart &
Barrick, 2004). 또한 조직변화가 상당히 역동적이면서도 연속적인 성격의 것임을 고려할 때, 선행
변인의 영향력은 개별 변인의 직접적 영향력 뿐만 아니라 선행변인 간의 영향 관계를 고려하여
구명될 필요가 있다(Oreg et al., 2011).
따라서 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 영향을 미치는 개인 및 조직 수준의 관련 변인을
실증하는 데 있어 위계적 자료 구조의 속성을 정확하게 분석해야 하며, 각 변인들 간의 상호작용
역시 함께 구명될 필요가 있다. 이를 위해서는 다수준 분석 기법인 위계적 선형 모형 분석방법을
활용하여 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 변인의 직접적인 영향뿐만 아니라 각 변인 간의
상호작용이 미치는 영향을 실증하는 연구가 수행될 필요가 있다.
2. 연구목적
이 연구의 목적은 전문대학 교수의 조직변화 수용성과 개인 및 조직 변인의 위계적 관계를 구
명하는 데 있다. 이와 같은 연구의 목적을 달성하기 위하여 다음과 같은 세부적인 연구목표를 설
정하였다.
첫째, 전문대학 교수의 조직변화 수용성과 관련 개인 및 조직 변인의 수준을 구명한다.
둘째, 개인 변인이 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 미치는 효과를 구명한다.
셋째, 조직 변인이 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 미치는 효과를 구명한다.
넷째, 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직변인의상호작용효과를구명한다.
3. 연구문제
연구 목표 달성을 위해 다음과 같은 연구 문제를 설정하였다.
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연구문제 1. 전문대학 교수의 조직변화 수용성과 개인 및 조직 변인의 특성은 어떠한가?
1-1. 전문대학 교수의 조직변화 수용성 수준은 어떠한가?
1-2. 개인 변인(인구통계적변인, 통제위치, 개방성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화
에대한기대등)의 특성은 어떠한가?
1-3. 조직 변인(대학규모, 대학소재지, 총장의 변혁적 리더십, 관계지향문화, 조직신뢰, 변화
관련정보접근성, 참여적의사결정, 조직변화수준등)의 특성은 어떠한가?
연구문제 2. 개인 변인은 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 어떠한 영향을 미치는가?
2-1. 개인 변인은 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미치는가?
2-2. 전문대학 교수의 조직변화 수용성에대한개인변인의 설명량은어느정도인가?
연구문제 3. 조직 변인은 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 어떠한 영향을 미치는가?
3-1. 개인 변인 통제 후 조직 변인은 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 유의미한 영향
을 미치는가?
3-2. 전문대학 교수의조직변화수용성에관한조직변인의설명량은어느정도인가?
연구문제 4. 개인 변인과 조직 변인 간 상호작용이 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 어떠한
영향을 미치는가?
4-1. 기질적 변인(통제위치, 개방성, 자기효능감)과 조직 변인 간 상호작용이 전문대학 교
수의 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미치는가?
4-2. 대학관련 인식변인(주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대)과 조직 변인 간 상호작




조직변화란 조직의 환경 변화에 따라 조직의 유형 및 무형적 구성요소를 제거, 추가 또는 교체
하여 조직을 개선하거나 발전시키려는 일련의 과정을 의미한다(김종관, 변상우, 2003; 신유근,
2005; Porras & Silvers, 1991). 이 연구에서 전문대학의 조직변화란 각종 정부 정책, 환경 등 전
문대학이 처한 대내외적 환경 변화에 따라 대학의 발전이나 개선을 목적으로 대학 내 유형적 구
성요소와 무형적 구성요소를 변경하는 과정을 의미한다.
나. 조직변화 수용성
조직변화 수용성은 조직 구성원이 조직 변화의 필요성 및 적절성을 인식하고 변화에 대한 긍
정적인 감정을 가지며 변화를 받아들이려는 의지를 의미한다(Chauvin, 1992; Clarke et al., 1996;
Miller, Johnson & Grau, 1994). 이 연구에서 조직변화 수용성은 연구자가 개발한 조직변화 수용
성 측정도구에 전문대학 교수가 응답한 점수의 평균값을 의미한다.
다. 개인 변인
이 연구에서 개인 변인은 전문대학 교수의 인구통계적 변인, 통제위치, 개방성, 자기효능감, 주인
의식, 직무안정성, 변화에대한기대를의미한다.
인구통계적 변인: 전문대학 교수의 성별, 연령, 근속년수, 보직경험을 의미한다.
통제위치: 개인이 외부환경을 통제할 수 있다고 믿는 정도를 의미한다(Rotter, 1966). 이 연구
에서 통제위치는 차재호, 공정자, 김철수(1973)의 측정도구에 외적통제 진술문에 응답한 경우를 1
점으로 계산하여 8점 이상을 외적통제, 7점 이하를 내적통제로 해석한다.
개방성: 개인의 창의성, 상상력, 새로운 것에 대한 선호, 탐구성 등 개인이 지적 자극, 변화, 다
양성을 좋아하는 정도를 의미한다(Goldberg, 1993). 이 연구에서 개방성은 성격 5요인 이론에 따
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라 개발된 Goldberg(1999)의 도구를 연구자가 전문대학 상황을 고려하여 번안한 도구에 전문대학
교수가 응답한 점수의 평균값을 의미한다.
자기효능감: 과업을 수행할 수 있는 자신의 능력에 대한 개인적인 믿음을 의미한다(Bandura,
1977). 이 연구에서 자기효능감은 Lee, Schwarzer, & Jerusalem(1994)의 일반적 자기효능감 측정
도구를 연구자가 전문대학 상황을 고려하여 보완한 도구에 전문대학 교수가 응답한 점수의 평균
값을 의미한다.
주인의식: 개인이 조직과 자신을 동일시하거나 자신의 소유로 느껴 기꺼이 조직에 기여하려는
심리적 상태를 의미한다(Pierce et al., 2001). 이 연구에서 주인의식은 van Dyne & Pierce(2004)
의 심리적 주인의식 측정도구를 연구자가 전문대학 상황을 고려하여 번안한 도구에 전문대학 교
수가 응답한 점수의 평균값을 의미한다.
직무안정성: 조직 구성원들이 미래에 현재의 직무를 유지할 수 있을지를 확신하는 정도를 의
미한다(De Witte & Naswall, 2003). 이 연구에서 직무안정성은 박계두(2001)의 직무불안정성 측
정도구를 전문대학 상황에 맞게 보완한 도구에 전문대학 교수가 응답한 점수의 평균값(역코딩)을
의미한다.
변화에 대한 기대 : 조직 구성원이 변화의 실행으로부터 이익을 얻을 수 있다고 느끼는 정도
를 의미한다. 이 연구에서 변화에 대한 기대란 Holt et al(2007)가 개발한 변화의 개인적 유용성
(Personal valence) 측정도구를 연구자가 전문대학 상황을 고려하여번안한 도구에 전문대학 교수
가 응답한 점수의 평균값을 의미한다.
라. 조직 변인
이 연구에서 조직 변인은 전문대학의 규모, 소재지, 총장의 변혁적 리더십, 관계지향문화, 조직신
뢰, 변화관련정보접근성, 참여적의사결정, 조직변화수준을 의미한다.
대학규모: 해당 대학의 운영 전공(학과) 개수를 의미한다. 이 연구에서 대학규모란 대학정보공
시센터 자료에서 제공하는 개별 전문대학의 전임교원 1인 이상 전공(학과) 개수를 의미한다(학사
학위 전공심화과정 및 교양과 제외).
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대학소재지: 해당 대학이 위치한 지역을 의미한다. 이 연구에서 대학소재지란 대학정보공시센
터 자료에서 제공하는 전문대학의 주소를 기준으로 개별 전문대학의 수도권 및 비수도권 소재
여부를 의미한다.
총장의 변혁적 리더십: 조직구성원의 가치, 열망에 영향을 미치고 그들의 고차원적인 자아실
현의 욕구를 활성화시키며 조직의 목적을 위해 개인의 이익을 초월하도록 하는 리더 행동을 의
미한다(Bass & Avolio, 1990). 이 연구에서는 총장의 변혁적 리더십은 Bass와 Avolio(1990)이 개
발한 MLQ-5X를 번안한 이화용(2004)의 변혁적 리더십 측정도구를 전문대학 상황에 맞게 보완한
도구에 전문대학 교수가 응답한 점수의 평균값을 의미한다.
관계지향문화: 구성원들에 대한 인간적 배려, 가족적 분위기, 팀웍을 통한 참여, 충성, 사기 등
의 가치를 중시하는 조직문화를 의미한다(Quinn & Mcgrath, 1985). 이 연구에서 관계지향문화는
김막래(2009)의 조직문화 측정도구를 전문대학 상황에 맞게 보완한 도구 중 관계지향문화에 해당
하는 도구에 전문대학 교수가 응답한 점수의 평균값을 의미한다.
조직신뢰: 조직이 충분한 능력을 가지고 있으며 조직의 행위나 의도가 구성원의 일반적 상식
과 기대에 어긋나지 않을 것이라고 믿는 정도를 의미한다(박광국 외, 1999; 최동주 외, 2010). 이
연구에서 조직신뢰는 Cook & Wall(1980)의 조직신뢰 측정도구를 연구자가 전문대학 상황을고려
하여번안한 도구에 전문대학 교수가 응답한 점수의 평균값을 의미한다.
변화관련정보 접근성: 어떤 변화가 일어날 지와 그 변화가 조직에 어떤 영향을 미칠 것인지에
대한 정보(Wanberg & Banas, 2000)의 제공과 관련하여 해당 정보의 양과 질 그리고 제공시점의
적시성을 의미한다(박성진, 이선희, 2013; Miller et al., 1994). 이 연구에서는 변화관련정보 접근
성은 Miller et al(1994)의 도구를 연구자가 전문대학 상황을 고려하여 번안한 변화관련정보 측정
도구에 전문대학 교수가 응답한 점수의 평균값을 의미한다.
참여적 의사결정: 조직이 당면한 문제를 해결하기 위한 여러 행동대안 중에서 조직 구성원들
의 참여를 통해 행정의 목적을 능률적이고 효율적으로 달성하기 위한 최선의 방안을 선택하고 실
행에 옮겨 그 결과를 평가하고 환류 시키는 과정을 의미한다(Magjuka, 1990). 이 연구에서 참여적
의사결정은 Arnold, Arad, Rhoades, & Drasgow(2000)의 도구를 연구자가 전문대학 상황을 고려하
여번안한참여적의사결정 측정도구에 전문대학 교수가 응답한 점수의 평균값을 의미한다.
조직변화수준: 전문대학에서 현재 일어나고 있는 조직변화의 정도를 의미한다. 이 연구에서
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조직변화수준은 연구자가 개발한 전문대학의 조직변화수준 측정도구에 전문대학 교수가 응답한
점수의 평균값을 의미한다.
5. 연구의 제한 
이 연구의 모집단은 전문대학에 재직하는 전임교수이다. 이 연구에서는 대학의 소재지 비율을
고려한 층화군집표집을 활용하였으나 수도권 대학에 재직하는 교수의 응답률이 비수도권에 비해
낮게 나타났다. 이로 인해 발생할 수 있는 오류 가능성으로 인하여 이 연구결과를 전체 전문대학
에 일반화하는 것에 유의할 필요가 있다.
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II. 이론적 배경
1. 전문대학 교육과 환경변화
가. 전문대학의 교육목적 및 기능
전문대학은 우리나라의 대표적인 고등직업교육기관으로서 사회 각 분야에 관한 전문적인 지식
과 이론을 가르치고 연구하며 재능을 연마하여 국가사회의 발전에 필요한 전문직업인을 양성함
을 교육목적으로 하고 있다(고등교육법 제47조, 제48조). 고등교육법에 제시된 바와 같이 우리나
라 전문대학의 가장 주요한 기능은 전문직업인으로서의 산업인력을 양성하는 것으로, 주로 고등
학교를 졸업한 학생의 고등직업교육을 담당하는 직업교육기관으로 운영되어 왔다. 이러한 전문대
학은 일부 3, 4년제로 운영되는 학과를 제외하고 대체로 2년제의 수업연한으로 운영되고 있어 일
반 4년제 대학과 구분되었다. 이러한 학제 외에도 전문대학은 실무교육 중심의 대학으로서 차세
대 신기술을 연구하고 개발하는 연구 목적에 중점을 두기 보다는 산업현장의 전문가를 양성하고
그들의능력개발에기여한다는점에서교육목적역시 4년제대학과차이가있다(조승제, 2007).
또한, 전문대학은 산업체에 재직하고 있는 근로자를 위한 프로그램을 제공하고 있다(김경수,
2003; 윤여송 외, 2005). 전문대학에서 산업체 근로자를 대상으로 운영되는 프로그램으로는 산업
체 위탁교육과정, 학사학위 전공심화과정, 각종 특별과정 등이 있다. 여기서 산업체 위탁교육과정
이란 산업체로부터 대학이 위탁받아 대학과 산업체와의 계약에 의해 교육과정을 제공하고 정규
학생과 동등한 학위를 수여하는 교육과정을 의미한다. 또한, 학사학위 전공심화과정은 전문대학
을 졸업한 재직자의 계속교육을 전문대학에서 제공하고 이 과정을 이수한 사람에게는 학사학위
를 부여하는 교육과정을 의미한다. 이러한 과정들은 공통적으로 산업체에 재직하는 근로자의 계
속교육을 지원하면서도 이들로 하여금 산업현장 분야에서 필요한 능력을 배양하게 함으로써 산
업체에 필요한 인적자원개발 기관으로서의 기능을 수행한다고 볼 수 있다. 이를 통해 볼 때 전문
대학은 고등학교를 졸업한 학생들에 대한 고등직업교육을 제공할 뿐 아니라 산업 현장에 재직하
고 있는 인력에 대한 능력 개발과 계속교육 기능 역시 수행하고 있다고 볼 수 있다. 특히 이러한
전문대학의 기능은 최근 상당히 강조되고 있다(조승제, 2007).
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산업인력의 양성이나 능력개발과 관련된 과정 외에도 전문대학은 부설 평생교육원 등을 통해
비학위과정으로서 전직교육, 여가선용교육, 은퇴 후 교육 등 성인을 위한 교육 프로그램을 운영
하고 있다(조승제, 2007). 이러한 프로그램들의 특징은 학위와 연계되지 않는 비정규과정이면서
산업현장에서의 능력개발과 반드시 연계되지는 않는다는 점이다. 즉, 전문대학의 이러한 대중적
인 교육 프로그램의 운영을 통해 성인교육의 기회를 제공하고 다고 볼 수 있다. 또한, 전문대학
의 이러한 프로그램 중에는 성인 중에서도 주로 지역 주민이나 근로자 등 지역 내 교육 수요자
를 대상으로 운영되는 프로그램이 주를 이룬다. 이는 전문대학이 지역사회 중심의 평생교육 및
성인교육기관으로서의 기능을 수행하고 있음을 의미한다(주경란, 2003).
이상의 내용을 종합해보면, 우선 전문대학은 상당히 다양한 기능을 수행하고 있으며, 가장 주
된 목적은 산업현장에서 필요로 하는 전문직업인을 양성하는 데 있다. 이는 전문대학이 연구보다
는 교육을 통한 인력 양성에 중점을 두고 있음을 의미한다. 이와 관련하여 전문대학은 고등학교
를 졸업한 학생들에 대한 고등직업교육의 기회를 제공하면서도 산업체에 재직하고 있는 근로자
의 역량 개발을 지원하고 이들에게 계속 교육의 기회를 제공하고 있다. 즉, 전문대학의 전문직업
인 양성이라는 교육목적은 비단 고등학교를 졸업한 정규학생 뿐 아니라 산업체 근로자까지도 포
함한다. 특히 전문대학의 산업현장 인력에 대한 계속교육 제공이나 능력개발 지원은 최근 강조되
고 있는 기능이기도 하다. 또한, 전문대학은 앞서 산업인력의 양성 측면 뿐만 아니라 일반 성인
에 대한 평생교육프로그램을 제공하는 기능 역시 수행하고 있다. 또한, 이런 기능은 주로 전문대
학이 소재한 지역 주민을 대상으로 하고 있어 전문대학은 주민의 생애개발과 지역사회 발전에도
기여하고 있다고 볼 수 있다.
나. 전문대학의 발달
현재의 전문대학은 고등직업교육의 시초인 초급대학의 형태로 시작하였다(한국전문대학교육협
의회, 2010). 초급대학은 대한민국 정부 수립 후 1950년에 4년제 대학과 함께 설립되었다. 초급대
학의 교육목적은 국가 산업진흥에 요구되는 중견기술인력 또는 중간 사회계층의 지도자를 양성
하는 데 있었다. 당시 초급대학은 중학교와 고등학교의 졸업자를 대상으로 하여 각각 4년제와 2
년제의 학제가 동시에 운영되었다. 이후 제 1차 경제개발 5개년 계획에 따라 기술 인력에 대한
장기 수요가 증가하게 되었다. 이러한 수요에 대응하기 위하여 1963년 실업고등전문학교가 설립
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되었다. 실업고등전문학교는 중학교 졸업자를 대상으로 운영되는 5년제 직업교육기관이었다. 1970
년에는 앞서 초급대학, 실업고등전문학교와는 별도로 2년 또는 3년제의 전문학교가 설립되었다.
이는 다수의 중도탈락자를 발생시킨 실업고등전문학교의 장기적 수업 연한 문제를 해결하고 고
교 졸업자에게 직업교육을 위한 진학 기회 역시 제공하기 위함이었다. 이와 같은 3가지 유형의
학교, 즉 초급대학, 실업고등전문학교, 전문학교 등은 거의 동시에 운영되었다고 볼 수 있는데, 초
급대학의 경우 1977년까지 운영되었으며, 실업고등전문학교 역시 1977년까지, 전문학교는 1978년
까지 운영되었다. 즉, 1970년대 후반까지 고등직업교육기관은 3가지 형태의 학교로 동시에 운영
되고 있어 이를 일원화해야 한다는 필요성이 제기되었다.
이후 1979년 고등직업교육기관을 일원화하기 위한 전문대학이 출범되었다. 출범 당시 전문대학
은 총 127개 대학으로 교원 수는 약 5천여 명이었으며 학생 수는 약 7만 8천여 명이었다. 이후
전문대학은 양적 성장을 거듭하여 2015년을 기준으로 138개교가 운영되고 있어 전문대학, 대학교,
교육대학, 산업대학, 기술대학 등 우리나라 고등교육기관 중 약 41%를 차지하는 것으로 나타났다.
전문대학의 재적학생 수는 총 720,466명이며, 12,991명의 전임교원이 재직하고 있는 것으로 나타났
다(한국교육개발원, 2016). 이러한 양적 성장 외에도 전문대학은 학교 명칭이나 주요 기능 변화 측
면에서 꾸준히 성장해왔다. 1995년 ‘5·31 교육개혁안’과 1996년 ‘2·9 교육개혁안’ 을 통해 생애에 걸
쳐 보장하는 직업기술교육이강조되었는데, 이러한 측면에서 전문대학에는 1995년부터 주문식교육
이 도입되었으며, 현재의 특성화고인 실업계고와 전문대학의 연계 운영제도가 도입되고, 실업계고
졸업자의 특별전형 비율 역시 확대되었다. 1996년부터는 전문대학에서 전문학사 학위의 수여가 가
능해졌다(정철영 외, 2014). 1998년에는 전문대학의 학교명이 자율화되어 학교명에서 ‘전문’ 자를 삭
제하고공업대학이나전문대학과같은다양한명칭을사용할수있게되었다.
1998년 이후에는 비학위전공심화과정의 도입을 통해 전문대학졸업자또는 동등 학력자에 대한
계속교육 기회가 확대되었다. 이러한 전공심화과정은 2008년부터 학사학위 수여가 가능해졌다(박영
철 외, 2011). 2000년대에 들어서는 전문대학의 수업연한이나 명칭개선이 이루어졌다. 전문대학의
수업 연한과 관련해서는, 2002년부터 보건 분야를 중심으로 3년제 학과가 확대되었고, 일부 간호학
과에 대해서는 2011년부터 4년제 운영이 시작되었다. 4년제로 운영된 전문대학 학과에서는 학사학
위 부여가 가능하였다(나승일 외, 2012). 2009년에는 학교나 학장의 명칭 제한이 완화되었는데, 전
문대학의명칭을기존 ‘대학’에서 ‘대학교’로변경이가능해졌으며, 기관장의명칭은 ‘학장’에서 ‘총장’
으로변경되었다(한국전문대학교육협의회, 2012).
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다. 전문대학의 특성 
전문대학의 가장 큰 특징으로 사립의존도가 높다는 점이 다수의 연구에서 지적되고 있는데 실
제로 전체 전문대학 중 약 93.5%에 해당하는 129개교의 전문대학이 사립대학으로 운영되고 있다
(한국교육개발원, 2016). 이러한 전문대학의 높은 사립의존도는 1990년대 대학설립 준칙주의 및
정원자율화에 따른 급격한 양적 성장에 의한 것으로 보이는데, 이와 관련하여 주로 논의되는 것
은 대학을 운영하는 재단의 재정적 불안정성이다(장수명 외, 2004). 예를 들어 사립 전문대학을
운영하는 재단의 경우, 재단의 재정이 불충분한 경우가 많아 학교 운영비를 학생들의 등록금에
의존하는 경향이 있으며, 이 때문에 전문대학은 4년제 대학에 비해 학생 충원율의 영향을 많이
받는 편이다. 전문대학의 높은 사립 의존도와 열악한 재정은 전문대학의 물리적 환경을 열악하게
만드는 주요 요인으로(김기용, 2010), 전문대학으로 하여금 취약계층 및 지역사회 성인 대상 교육
이나 공업계열 개설 및 운영과 같은 막대한 비용의 투자가 필요한 사업의 추진을 실질적으로 시
도하지 못하게 하는 원인이 되고 있다는 보고도 있다(이정표, 2005).
그럼에도 불구하고 전문대학에 대한 정부 차원의 재정적 지원은 전반적으로 부족한 편으로 알
려져 있다(김환식, 이광용, 조정현, 강준모, 한광식, 2005). 교육부 및 정부 타 부처의 전문대학 재
정지원 사업 현황을 분석한 윤여송 외(2011)는 일반대학과 전문대학의 재학생 1인당 지원액이 국
공립대학에 대해서는 전문대학이 많은 편이나 사립대학에 대해서는 약 2배 정도의 차이가 난다
는 결과를 보고하였다. 이는 약 93.5%의 전문대학이 사립인 점을 고려할 때, 전문대학에 대한 재
정지원이 일반 4년제 대학에 비해 실질적으로 매우 낮은 수준임을 반증하는 것이다. 이러한 차별
적 재정지원은 높은 사립 의존도로 인하여 재정적 불안정성 문제를 안고 있는 전문대학의 상황
과 맞불려 전문대학의 교육여건상 어려움을 가중시키고 있다. 이에 따라 개별 전문대학은 각종
정부 지원 사업을 통해 학교 운영을 위한 추가 재정 확보를 시도하고 있어 정부가 추진하고 있
는 각종 정책과 사업의 영향을 많이 받는 것으로 파악할 수 있다.
한편, 대학의 교육여건이나 경쟁력 수준은 학교의 소재지에 의해서도 영향을 받는다는 점 또한
언급되고 있다. 전문대학의 시장구조를 분석한 이주호 외(2002)는 상당 수의 사립대학을 포함한
상업형 대학 간의 경쟁에서 전문대학이 서울이 아닌 경기도에만 소재하고 있어도 대학 간 경쟁에
서 상당한 프리미엄을 얻는다고 보고하였다. 이인학(2007) 역시 학교의 소재지에 따른 전문대학
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교수의 학교에 대한 교수의 인식 차이가 통계적으로 유의하다는 사실을 보고한 바 있다. 이 연구
에서는 특히 지방에 있는 대학의 경우, 학생의 모집과정, 교수의 처우(임금) 문제에 대해 불만족하
는 경향이 있었으며, 수도권에 소재한 대학의 경우, 지방 전문대학 교수에 비해 구조조정에 대한
부정적 인식이상대적으로강한것으로나타났다.
전문대학의 교원과 관련하여 전문대학의 전임교원 수는 감소하다가 2015년에 들어 12,991명으
로 소폭 증가한 것으로 나타났다. 전문대학 교수 중 여성은 4,774명으로 전임교원 수의 약 36.7%
를 차지하고 있는 것으로 나타났다(한국교육개발원, 2016). 전문대학 교수의 주요 역할은 강의 및
지도, 연구, 공공봉사, 행정 등으로, 직무분석 등을 통하여 산업현장 수요에 기반한 교육과정을 설
계하고 개발하는 능력, 산업체 연수를 통해 학생들의 교육에 필요한 실무능력을 지속적으로 개발
하는 능력 등이 특히 요구된다(김종우, 2009). 이는 전문대학의 교육목적이 산업현장의 전문직업
인 양성에 있음에 따라 대학에서 운영되어야 하는 교육과정이 산업현장 수요에 기반하여 개발되
어야 하며, 교육내용과 수준 역시 실제 산업현장의 실무를 수행할 수 있는 선까지 고려하여 설정
되어야 하는 특성 때문이다.
일반 4년제 대학 교수에 비해 특히 대조되는 전문대학 교수의 특징으로 소속 기관 내에서 전
임교원율이 상대적으로 낮다는 점이다. 이는 전임교원 1인당 학생 수가 4년제 대학에 비해 상대
적으로 높다는 것을 의미하며, 이로 인해 전문대학 교수의 업무 부담이 상대적으로 높을 수 있음
을 의미한다. 실제로 2015년 전임교원 1인당 학생 수는 55.5명으로 일반 4년제 대학의 32.3명에
비해 높은 편으로 나타났다(한국교육개발원, 2016). 또한, 전문대학 교수는 강의 부담 역시 일반 4
년제 대학에 비해 높은 편인 것으로 알려져 있으며 교육이나 연구활동과 무관한 신입생 모집 및
입시 홍보의 업무 부담 역시 과중한 편이다(김기용, 2010). 일반적으로 조직의 변화를 촉진하는
과정에서 변화에 대한 수용도를 제고하기 위한 방안으로 변화로 인한 업무 부담을 최소화하고자
하는 노력이 필요함(남창우, 이명숙, 2008; 이재원, 2002)을 고려할 때 전문대학 교수의 업무 부담
이 과중한 점은 전문대학 조직 변화 상황에서 적지 않은 영향을 미칠 것으로 해석할 수 있다.
전문대학 변화 상황과 관련하여 전문대학 교수의 개인 특성 중 하나로 언급되는 것은 전문대
학 교수들이 직무 수행에서 다양한 형태의 불만족에 직면할 가능성이 상대적으로 높다는 것이다.
이는 전문대학 교수들이 업무 수행 과정 상에서 가장 직면하기 쉬운 전문대학 학생들의 특징과
연관된다. 전문대학 학생들은 대체로 기초학습능력 수준이 학습에 필요한 수준보다 상대적으로
낮은 편으로(이광용 외, 2008), 학습동기나 열의, 자기주도적 학습 태도가 부족한 편으로 알려져
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있다(김선태 외, 2001). 이는 전문대학 교수들이 상대적으로 덜 준비되고 교육에 대한 열의가 부
족한 학습자들을 대상으로 교수학습 및 지도를 수행해야 한다는 것을 의미하며, 그 결과 교수들
은 학생들에 대해 높은 기대를 형성하지 못하고, 반복적인 부정적 감정을 경험하여 상대적인 좌
절감을 겪으며, 심하게는 낮은 자존감을 갖게 되는 경우도 있다(신붕섭, 1999).
이와 유사한 맥락에서 전문대학 교수들은 대학이나 학과에 대해 소속감이 부족한 특징을 보이
기도 한다. 이는 전문대학에 대한 낮은 사회적 인식에서 기인하며 심지어 순수 학문적 성향을 가
진 일부 전문대학 교수의 경우 4년제 대학 교수가 되기 위한 하나의 경로로서 전문대학의 교수
직을 고려하는 경우도 있다(김기용, 2010). 이를 통해 볼 때, 전문대학 교수는 일반 4년제 대학
교수에 비해 학교 상황에 불만족스러운 상황에 놓은 경우가 많으며, 학교 조직에 대한 충성도나
몰입 역시 낮을 가능성이 있다. 이는 학교 조직 변화의 차원에서 조직 변화의 적절성이나 당위성
을 고려하더라도 전문대학 교수가 자체적으로 가지고 있는 상황적 여건이나 조직에 대한 불만감
으로 조직변화의 목적 달성을 저해할 수 있음을 시사한다.
전문대학 학습자와 관련해서는 상당수 학습자의 기초학습능력이 부족하다는 특징이 있다(김기
용, 2010). 또한, 전문대학의 학생들은 교육적 배경이나 졸업 후 계획 비교적 상이한 편인데, 전문
대학 학생의 약 30%는 직장경험이 있으며 졸업 후 취업을 계획한 학생이 약 75%로 진학 계획을
가진 학생 또한 20%로 적지 않은 것으로 나타났다(변정현 외, 2009). 학생들 간의 이러한 차이는
입학전형에 따라 발생하기도 한다. 이와 관련하여 산업체 위탁생들은 상대적으로 학구적이지만
실제 학업문제로 걱정하거나 전공공부를 어려워하는 학생들이 많은 것으로 보고되었다. 반면 학
업태도나 동기가 가장 좋은 집단은 산업체위탁과정과 대졸정원 외 학생들인데 이들은 대학만족
도나 학과만족도가 높으며, 대학의 교육과정이나 시설, 교수에 대한 요구도가 더 높게 나타났다
(문희주 외, 2005). 이와 같이 교육적 배경이 상이한 특성을 가진 전문대학 학생의 특성은 향후
전문대학의 개방입학 정책이나 계속 또는 평생교육기관으로서의 기능 강화를 고려할 때 더욱 두
드러지게 나타날 것으로 전망되며(Na et al., 2010) 이러한 변화 역시 전문대학의 조직 개편에도
영향을 미칠 것으로 판단된다.
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라. 전문대학 환경변화
최근 우리나라 전문대학은 학령인구의 감소와 전문대졸 인력과잉 공급이라는 심각한 환경변화
에 처해있다. 이와 관련하여 OECD는 ‘2012년 한국경제보고서’에서 우리나라가 순수하게 고령화
를 위해 지출하는 사회복지 비용이 2050년을 기준으로 전체 GDP의 20%까지 확대될 것이라고
보고한 바 있다. 이러한 결과는 우리나라의 심각할 정도로 낮은 인구 증가율을 반증하는 것이다.
저출산 문제로 인한 낮은 인구 증가율은 학령인구의 감소와 연계되어 전문대학과 같은 교육기관
차원에서 입학자원의 부족이라는 문제를 야기한다. 이와 관련하여 전문대학 입학자원의 지속적
감소와 이에 따른 미충원 학생의 증가 현상은 향후 전문대학에 영향을 미치는 가장 중요한 사회
환경적 변화요인으로 분석된 바 있다(이용균, 2010). 그 결과 우리나라 전문대학의 학생 충원율은
학령인구의 지속적인 감소로 인해 계속 낮아져 2009년에는 90.4%까지 떨어진 것으로 나타났다
(한국교육개발원, 2016). 이후 학생충원율은 회복추세에 있으나 이는 입학 정원의 축소에 따른 것
으로 해석된다.
학령인구의 감소 외에 전문대학의 인력 과잉 공급 상태 역시 전문대학 운영에 지대한 영향을
미치고 있는 것을 보고되고 있다. 2010년부터 2020년까지 우리나라 인력수급전망을 조사한 전주
용 외(2011)은 우리나라의 전문대졸 신규인력 노동시장이 과잉 공급상태 즉, 인력 수요에 비해
인력 공급이 많은 상태가 될 것으로 전망하였는데 동 기간의 전문대졸 신규인력은 231.7천 명이
초과공급될 것으로 예상되며, 초과 공급율은 15.1%에 이른다. 즉, 전문대졸 인력이 2020년에는 노
동시장이 필요로 하는 인력 수에 비해 많은 인력을 배출한다는 것으로 전문대졸 인력의 안정적
인 취업 문제와 연관된다. 이 문제는 장기적으로는 전문대학의 경쟁력 저하 문제와 연관되어 입
학자원 모집, 학교운영을 위한 재정 확보 등의 측면에서 심각한 위기에 처할 가능성이 있는 것으
로 볼 수 있다.
전문대학을 둘러싼 산업 및 직업 환경의 변화 역시 전문대학의 운영에 큰 영향을 미칠 것으로
보인다. 국내 산업 및 직업 분야는 고도화 또는 전문화되고 있는데, 이는 특정 직업의 직무 범위
가 넓어지고 요구되는 역량의 수준이 높아져 직업교육 역시 높은 수준으로 운영되어야 함을 의
미한다. 이에 따라 간호계열과 같은 일부 산업 분야에서는 전공 교육의 연한을 학교급에 상관없
이 4년제 과정을 반드시 이수해야 한다고 주장하였으며, 실제로 2013년 전문대학의 간호과가 4년
제 학과로 전환되었다. 이러한 4년제 학과로의 전환은 간호과에 제한되지 않고 확대될 가능성이
- 16 -
충분히 있다(주현재, 2013). 이는 곧 단기직업교육기관으로서의 전문대학이 수업 연한을 연장함으
로써 일반 4년제 대학 등과 같은 다른 고등교육기관과 유사한 교육환경에 처하게 되고 이에 따
라 현재까지 유지해온 고등교육기관 간 경쟁체제가 보다 심화될 것을 의미한다. 특히 최근에는
직업교육기관으로서 유사 기능을 수행하였던 기능대학이 폴리텍대학으로 개편 확대되고, 일반 4
년제 대학 중에서도 직업교육 기능을 강화하여 취업 중심의 학교 운영이 이루어지는 등의 변화
로 인해 전문대학은 직업교육 입학자원 확보를 위하여 이들 기관과 치열한 경쟁을 하여야 하는
상황과 마주하게 되었다. 반면 상대적으로 학생들의 전문대학에 대한 선호도는 일반 4년제 대학
에 비해 낮은 편이며 이러한 경향은 지속적으로 유지되고 있다(김진모, 2008; 백성준, 윤형한,
2010; 정철영, 김은석, 전형규, 남중수, 한효정, 곽민호 외, 2010).
또한, 그간 전문대학은 고등학교를 졸업한 학생의 고등교육 수요를 분담하는 기능을 주로 해왔
으나, 앞으로는 산업체 재직자 또는 지역 주민에 대한 교육 기능이 확대될 것으로 보인다. 일례
로 박근혜 정부가 추진하고 있는 ‘전문대학 육성방안’에서는 전문대학의 평생교육적 기능을 강화
하기 위한 ‘평생직업교육대학’의 육성이 핵심과제 중 하나로 포함되어 있는데, 이 방안에서 추진
되는 평생직업교육대학이란 기존 전문대학이 가지고 있던 평생교육적 기능을 강화하고자 하는
대학을 선정하여 집중 지원한다는 것으로, 비학위과정으로서의 평생교육프로그램과 학위과정을
통합하여 운영하게 하고 교육 대상자 중 전직자나 재직자의 비중을 확대시킬 것으로 계획하고
있다. 이러한 정책적 상황을 감안하지 않더라도 실제로 2013년 전문대학에 입학한 25세 이상의
학습자 또는 산업체 경력을 가지고 있는 근로자는 총 216명으로 전년 대비 29.3% 증가한 점(한
국전문대학교육협의회, 2013)을 통해 볼 때 전문대학의 평생교육적 기능 강화 그리고 입학자원의
다양화는 향후 전문대학에 지속적인 변화를 가져올 것으로 볼 수 있다.
마지막으로 전문대학의 환경 변화 요인 중 하나로서 이슈화되고 있는 것은 교육시장 개방에
따른 고등교육 분야 국제화 문제이다. 1995년 WTO 체제의 출범과 함께 2005년 양허 요구목록에
교육 서비스 시장이 포함되면서 전문대학을 비롯한 교육 서비스 시장의 대내외적 개방이 추진되
고 있다(이만희, 2003). 교육 서비스 시장 개방을 통해 향후 전문대학은 전문대학의 질적 성장과
선진화를 가능하게 한다는 긍정적인 효과도 있지만, 교육기관으로서의 경쟁력 위축과 같은 부정
적 측면을 감수해야 한다는 측면도 존재한다. 이와 관련하여 국내 외국인 유학생 유입비율이 세
계에서 가장 빠르게 증가하고 있다는 점을 고려할 때 교육시장 개방 및 국제화에 따른 전문대학
의 변화 노력이 요구될 것으로 보인다(유근선, 2011).
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마. 전문대학 정책변화
전문대학의 양적 질적 성장 과정은 개별 전문대학의 자구적 노력이나 특성화에 기초하기도 하
였으나 무엇보다도 정부의 전문대학 정책과 사회 환경 변화에 의해 많은 영향을 받아왔다(김영
재, 김정기, 2013). 정부 정책은 전문대학의 양적 그리고 질적 성장 모두에 기여하였는데, 1980년
대부터 90년대 중반까지는 성장의 기반을 다지는 정책이 주를 이룬 반면, 90년대 중반부터 후반
까지는 교육개혁안(1995년), 대학설립준칙주의(1996년) 등 전문대학의 양적 성장에 기여하는 정책
이 주를 이뤘다. 2000년대 초반부터의 전문대학 관련 정부 정책은 주로 대학 평가, 구조 조정과
관련된 지원 사업을 바탕으로 이루어짐으로서 전문대학의 질적 성장에 영향을 미치게 되었다.
1) 2000년대 이전의 정책변화
전문대학의 급격한 양적 성장에 직접적인 영향을 미친 대학설립준칙주의와 정원자율화는 당시
선진국에 비해 매우 미흡하였던 고등학교 졸업자의 대학진학률 문제를 해결하기 위해 도입되었
다. 1980년 당시 정부는 ‘교육개혁조치’를 통해 졸업정원제를 도입하였다. 졸업정원제는 모집 당시
에는 졸업 정원의 30% 이상을 선발하고, 졸업 시 정원 수에 맞춰 졸업 요건을 충족시키지 못한
학생을 탈락시키는 형태의 제도였다. 이 제도가 도입된 후 전문대학은 일반 4년제 대학의 정원
확대로 인하여 학생모집에 어려움을 겪었다(이승, 이길순, 한강희, 권재길, 김범국, 심형수 외,
2013). 이후 1990년대 문민정부에 들어 매우 광범위한 포괄적인 고등교육 개혁이 추진되었는데,
그 주요 내용은 획일화된 고등교육에서 다양화 및 자율화의 방향으로 고등교육체제를 전환하는
것이었다. 특히 1995년에는 ‘5.31 교육개혁과 신교육체제’ 구상에 의하여 대학설립 준칙주의와 정
원자율화가 추진되었다. 대학설립 준칙주의란 학교 법인이 대학을 설립할 때 일정 기준을 충족하
면 학교를 자유롭게 설립할 수 있게 하는 제도로서 이 제도에 의해 전문대학의 양적 발전이 급
속히 이루어져왔다(강성원, 정태용, 이의규, 이관춘, 신용주, 기영화 외, 2000). 2000년대에 들어 전
문대학과 관련된 주요 정책적 이슈는 전문대학이 1990년대에 급격한 양적 성장을 이루었음에도
불구하고, 직업교육 경시풍조, 학벌주의 등의 문제를 해결하지 못하고 있어 사실상 질적 성장에
는 실패하였다는 점이었다. 이와 같은 이슈는 정부로 하여금 전문대학의 정체성을 정립하고 교육
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의 실질적 성과를 제고하기 위한 이른바 전문대학의 특성화를 유도하려는 사업들을 추진하게 하
였다.
2) 2000년대 이후의 정책변화
전문대학의 산학연계 체계 구축 및 강화는 2000년대 이후 정부의 전문대학 질적 성장을 위한
공통된 관심사로 보인다. 이는 전문대학의 특성화 유도를 위한 키워드가 전문대학과 다른 고등교
육기관의 차별화에 있음을 고려할 때, 전문대학이 소재지 산업 분야나 관련 산업체와 연관된 교
육을 추진해야 함을 강조한 결과인 것으로 해석된다. 구체적으로 산학연계 체계 구축 및 강화와
관련하여 김대중 정부에서는 주문식 교육 지원, 향토 산업체 연계 강화, 우수 공업계 대학 등을
지원하였으며(김영재, 김정기, 2013), 노무현 정부에서는 비정규 교육과정을 포함하여 주문식 교
육 사업을 중점적으로 지원한 한편, 이명박 정부에서는 산학협력 교육 강화를 위해 산학협력 중
심대학 육성, 학교기업 지원, 산학협력 선도대학 육성 사업을 실시하였다.
2000년대 이후 전문대학 정책의 주안점 중 하나는 정원감축 등을 통한 전문대학의 구조조정이
었다. 이는 학령인구의 감소에 따른 위기를 극복하고 대내외적 환경 변화에 대응한 질적 경쟁력
을 갖출 수 있도록 하는 데 목적이 있었다(최종인, 2008). 일례로 김대중 정부에서는 고교 졸업인
원의 감소에 대비해 대학 구조조정 노력 강화를 목표로 115억을 지원한 바 있으며(김영재, 김정
기, 2013), 최근 박근혜 정부에 들어서는 정원 감축 및 학과 조정을 바탕으로 한 전문대학 구조조
정을 추진하고 있다(나승일 외, 2012).
이 외에도 2000년대 이후 정부는 일반 4년제 대학과 달리 전문대학에만 적용하였던 일종의 제
재를 완화하고 각종 평가를 통해 전문대학의 실제 교육 성과를 확인하고, 성과가 뚜렷한 대학에
대한 지원을 강화하는 사업들을 다수 추진하였다. 이와 관련하여 김대중 정부에서는 대학 명칭
사용의 자율화를 통해 정보대학이나 과학대학 등과 같은 명칭을 사용할 수 있게 하고, 수업연한
확장이 요구되는 학과에 대해 탄력적인 학사제도 운영하게 하였으며, 전공심화과정을 운영하여
전문대학이 양성하고자 하는 인력의 전문성 수준을 제고할 수 있는 전문대학 만의 경로를 마련
하였다(한준상, 2007). 노무현 정부 시기인 2009년에는 전문대학의 기관장 명칭이 ‘학장’에서 ‘총
장’으로 변경이 가능하게 되었으며, 기존의 전공심화과정을 통해 학사학위를 취득할 수 있는 제
도가 마련되었다. 이후 이명박 정부에 들어서는 전문대학의 학교명에 ‘대학교’라는 명칭을 사용할
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수 있게 되었으며 보건 계열 학과에 대해 수업 연한 다양화가 확대되었다(이승 외, 2013). 이 시
기에는 전문대학 교육의 질적 수준을 제고하기 위한 목적으로 대학정보 공시제, 대학 자체평가,
기관평가 인증제, 취업지원역량 인증제, 외국인 유학생 유치관리, 역량 인증제 등을 실시하여 전
문대학 교육의 성과를 확인하고 이에 터한 차별적 재정지원을 실행하여 전문대학 경쟁 촉진을
통한 질적 성장을 유도하고자 하였다(김영재, 김정기, 2013).
한편, 가장 최근의 전문대학 정책으로서 우리나라 정부에서는 청년층의 노동시장 진입을 지원
하기 위한 다양한 청년 고용 정책을 펼치고, 대학 교육의 근본적인 변화를 모색하고 있다(이찬,
최영준, 정보영, 2003). 또한 정부는 전문대학의 위기를 대비하고, 4년제 대학과 차별화된 전문대
학 교육의 운영을 위하여, 전문대학을 고등직업교육 중심기관으로 집중 육성하기 위한 ‘전문대학
육성방안(교육부, 2013)’을 추진하고 있다. 이 방안은 백화점식 학과 운영 등으로 인한 전문대학
정체성 위기 문제와 전문대학 졸업생의 직무능력과 산업현장 미스매치 문제 그리고 2023년 이후
전문대학 입학정원의 30% 수준 미충원 문제 등을 해결하기 위한 노력의 일환으로 2017년까지 전
문대학 취업률을 80%로 상향 조정하는 것을 목적으로 지역 산업에 기반한 전문대학의 계열 특성
화, 국가직무능력표준에 기반한 교육과정의 운영, 전문대학 수업연한 다양화, 산업기술명장대학원
의 설치, 평생직업교육대학의 육성, 전문대학 졸업생의 해외진출 활성화 등을 핵심 내용으로 하
고 있다.
구체적으로 교육부의 ‘전문대학 육성방안’은 우선 ‘특성화 전문대학 100개교 육성을 통해 산업
핵심인력 양성체제’에 따라 계열 특성화에 따른 학과 개편과 정원 조정을 포함한다. 이 사업은
전문대학을 대학단위 특성화(Ⅰ 유형), 복합분야 특성화(Ⅱ 유형), 프로그램 특성화(Ⅲ 유형), 평
생직업교육대학 특성화(Ⅳ 유형) 등으로 특성화 유형을 구분하여 개별 대학이 자신에게 필요한
특성화 유형을 선택하고 이를 계획 실행하도록 지원하는 사업이다(교육부, 2013). 이 사업은 2017
년까지 대학단위, 복합분야, 프로그램 특성화 유형에 대해 총 84개 대학을 선정하여 지원하며,
2014년에 전체 140개 전문대학 중 123개교(89.7%)가 지원하여 총 76개교가 특성화 대학으로 선정
되었다(동년 6월 기준). 이 중 가장 많은 비중을 차지하는 특성화 유형은 복합분야 특성화 유형
으로 수도권 15개교, 비수도권 30개교를 포함하여 총 45개 전문대학이 선정되었으며, 다음으로
수도권 7개교, 비수도권 14개교를 포함한 21개 전문대학이 단일분야 특성화 대학으로 선정되었다
(교육부, 한국연구재단, 2014). 이 두 가지 유형의 특성화는 대학 편제정원의 70%이상에 해당하는
개열을 1개 또는 2개만을 선택하여 집중적으로 육성하는 것으로 특성화 계열을 중심으로 한 학
- 20 -
과 개편과 특성화 및 비특성화계열을 모두 포함하여 점진적인 정원 감축을 계획하고 있다. 주문
식 교육 프로그램과 같은 특정 프로그램을 단위로 대학 전체 또는 일부 학과의 특성화를 추진하
는 프로그램 특성화 유형의 경우 전국 총 4개교의 전문대학이 선정되었다. 마지막으로 평생직업
교육대학 특성화 유형은 전국 총 6개교의 대학이 선정되었다(교육부, 한국연구재단, 2014). 이 유
형의 특성화는 ‘전문대학 육성방안’에서 별도의 추진과제로 제시될 만큼 정부가 매우 적극적으로
추진하고자 하는 사업으로서 개별 대학의 지역 주민 및 산업체 재직 근로자를 대상으로 하는 평
생 교육적 기능을 강화하는 데 주요 목적이 있다. 이 유형의 특성화는 지역 산업 수요에 따라 개
별 학과를 통합, 신설 또는 폐지하고 학위과정에 대한 입학정원을 축소하는 한편, 비학위과정을
신설 또는 보완하고 이에 대한 정원을 확대하는 등의 개편 내용을 포함한다. 이를 통해 볼 때,
이 사업에 선정된 전문대학의 경우 각 유형별 특성화에 따라 계열 및 학과개편, 입학정원 조정,
비학위과정의 확대 등의 변화를 계획하고 있는 것으로 볼 수 있다. 이와 관련하여 2014년 특성화
전문대학 육성사업에 선정된 76개교는 2017학년도까지 총 9,400여명의 정원을 감축하겠다는 계획
을 제출하였다(교육부, 한국연구재단, 2014).
또한, 특성화 사업에 선정된 대학은 기존 교육과정을 국가직무능력표준 기반의 현장중심 교육
과정으로 개편하고 국가직무능력표준 기반 학습모듈을 활용하게 된다. 여기서 국가직무능력표준
이란 산업현장에서 직무를 수행하기 위해 요구되는 지식, 기술, 소양 등의 내용을 국가가 산업부
문별 수준별로 체계화한 것으로 산업현장의 직무를 성공적으로 수행하기 위해 필요한 능력을 국
가적 차원에서 표준화 한 것을 의미한다. 국가직무능력표준은 산업현장에서 근로자가 수행해야
하는 직무를 능력단위 형태로 제시하고 있으며, 국가직무능력표준에 기반한 교육과정은 이러한
능력단위를 독립적으로 활용하거나 조합하여 교과목과 학습내용을 구성한다(교육부, 한국직업능
력개발원, 2013; 조병섭, 권춘우, 윤여송, 최준영, 조희라, 서영호 외, 2013). 이와 더불어 국가직무능
력표준 학습모듈이란국가직무능력표준에 기반한 교과목및 학습내용을 구성하는각 능력단위를 교
육훈련에서학습할수있도록구성한교수학습자료를의미한다(이승, 서용환, 권재길, 김상진, 2013).
한편, 전문대학의 수업 연한은 주로 2년으로 학사학위 전공심화과정을 운영하거나 간호학과와
같은 일부 학과에 대해 4년제 교육이 이루어지고 있다(주현재, 2013). 이와 관련하여 교육부의
‘전문대학 육성 방안’은 산업수요 및 국가직무능력표준 기반 교육과정 설계 결과에 따라 필요성이
인정되는 학과에 대해 전문대학의 학과별 수업 연한을 1년에서 4년까지 다양하게 운영하는 방안
을 포함하고 있다. 전문대학 수업 연한 확대와 관련하여 교육부는 엄격한 입장을 취할 것으로 계
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획하고 있으나 기본적으로는 전문대학 수업 연한을 유연화할 수 있는 가능성을 열어둔 셈이다.
또한, 전문대학의 학사제도와 관련하여 ‘전문대학 육성방안’은 주요 과제 중 하나로서 산업기술명
장대학원의 설치를 계획하고 있다. 이는 전문대학에 학사학위 과정이 설치된 학과에 한하여 국제
기능올림픽 입상자, 기능장, 마이스터고 졸업자 등 우수 기술인력이 계속 직업교육을 받을 수 있
도록 대학원을 전문대학에 설치하는 것을 의미한다. 이와 같은 수업연한 다양화, 산업기술명장대
학원의 설치 등은 그간 전문대학에 적용해왔던 제한적인 교육여건 문제를 해결하기 위한 노력의
일환으로 전문대학의 전반적인 학사제도를 보다 유연화하겠다는 정부의 의지로 해석할 수 있다.
마지막으로 현 정부의 전문대학 정책은 교육의 국제 개방 시대를 맞이하여 청년 실업 해소와
국내 전문대학생의 해외 취업을 지원하기 위한 이른바 ‘세계로 프로젝트’를 포함하고 있다. 이 프
로젝트 역시 전문대학 맞춤형 해외취업 프로그램(1유형), 외국인 유학생 맞춤형 해외취업 프로그
램(2유형), 해외 한국산업체 근로자 맞춤형 교육 프로그램(3유형)으로 구분된다. 2014년 6월을 기
준으로 이 사업에는 1유형의 경우, 총 13개 사업단이, 2유형의 경우 총 1개 사업단이 선정되었다
(교육부, 한국연구재단, 2014). 이 사업은 전문대학의 글로벌 교육을 확장하고 학생 자원이나 프로
그램의 교류를 지원하는 것으로 이 사업에 선정된 전문대학의 경우 외국인 근로자를 비롯한 입학
자원의 다양화, 교육과정개편, 졸업생 취업 경로 국제화와같은변화를 겪을 것으로예상된다.
이상의 전문대학 정책을 고려해 볼 때, 우리나라 전문대학 정책은 전문대학이 처한 사회적 또
는 환경적 변화에 따라 주요 이슈를 해결하는 데 초점을 두고 있음을 확인할 수 있다. 이는 전문
대학 정책이 전문대학 운영에 이미 발생한 문제 뿐만 아니라 향후 전문대학이 처할 수 있는 위
기적 상황을 고려하여, 전문대학이 나아가야 할 방향을 정립하고 이에 따른 전문대학의 대내외적
변화를 촉진하는 것을 의미한다. 즉, 우리나라 전문대학 정책은 전문대학 변화에 대한 기제로서
그 영역은 학생 모집부터 교육과정, 구조조정, 교육성과평가 등 다양하게 추진되고 있다고 볼 수
있다. 또한 이와 유사한 맥락에서 최근 우리나라 정부는 전문대학 정체성 위기, 직무능력 미스매
치, 입학정원 미충원 문제 등을 해결하기 위하여 개별 학교의 계열 특성화나 구조조정, 정원감축,
학사제도 조정, 평생교육기능 강화, 입학자원 및 취업경로 다양화 등을 주요 골자로 한 광범위한





교육조직이론은 일반적으로 고전적 조직이론, 신고전적 이론, 현대적・대안적 이론으로 구분된
다(박수연, 박정애, 2000). 고전적 조직이론은 1930년대까지 주를 이루는 교육조직이론이었다. 고
전적 조직이론은 Taylor 등의 과학적 관리론, Gulick Urwick 등의 행정관리론, Weber 등의 관료
제 이론 등을 대학과 같은 학교조직에 적용하고 이해하고자 하는 접근을 취하였다. 이들 이론에
의하면 학교 조직은 명확하게 주어진 목표를 달성하기 위해 통제하는 과정을 통해 운영된다. 즉,
이러한 이론들은 학교 조직을 어떤 목적을 추구하기 위한 수단과 도구로 파악하고 있으며, 목표
달성을 위한 합리적 계획을 강조하고 있고 그 과정에서 구성원은 하나의 통제 대상으로 고려하
고 있다. 또한, 이 이론들은 기본적인 접근 방식이 학교조직 이외의 다른 조직에도 적용되는 이
론을 학교조직에 적용하는 데 있기 때문에 교육 조직의 특수성보다는 타 조직과의 공통성이나
보편성을 발견하는 데 주력하는 특징을 가지고 있다.
신고전적 이론은 사회체제론적 관점에서 교육조직 내외의 상호 관련된 부분들이 서로 어떤 관
계를 가지고 있는지에 초점을 두는 이론으로서 1930년대부터 1950년대까지 주를 이루었다. 신고
전적 이론은 학교조직을 주어진 공식적 목적을 능률적으로 수행하는 도구이며 능률은 유일선이
라는 기존의 고전적 교육조직 이론이 주장하는 바를 비판하고 새로운 가치 기준으로서 학교 조
직 구성원의 만족도, 특히 사회적 욕구의 충족도를 지칭하는 사회적 능률을 가장 중요시 하고 있
다(이오일, 2001). 대표적인 이론은 Mayor 등의 인간관계론, Barnard 등의 환경유관론, Simon 등
의 경험주의 이론 등이 있다. 그러나 이 이론 역시 기존의 체제이론을 교육조직에 적용함으로써
해당 이론들을 교육조직에 일반화하고 한정된 조직과 상황에서 발견한 법칙성을 보편화하고자
하는 한계가 있었다(박수연, 박정애, 2000).
현대적・대안적 접근의 교육조직이론은 교육조직의 본질이나 속성 자체에 관심을 두고 학교
조직이 가지고 있는 독자적인 성격이나 특수성을 발견하려 하는 이론들이다. 현대적・대안적 접
근의 교육조직이론은 학교조직에 대한 다양한 가치기준을 수용하고 있으며 다학문적인 접근과
다양한 연구방법의 활용을 중시하고 있다(이오일, 2001). 이 범주에 해당하는 이론들은 1950년대
이후로 등장하기 시작하였는데 다양성을 중시하는 접근법적 특성으로 인해 이 범주에 해당하는
- 23 -
이론들은 상당히 다양하게 제시되고 있다. 이러한 이론들을 분류하는 기준은 학자마다 매우 다양
한데 일례로 Owens(1991)는 현대적・대안적 접근의 교육조직이론으로 1950년대부터 70년대까지
조직행동이론이 등장하였고, 1970년 이후에는 조직화된 무정부 또는 쓰레기통 이론, 이완결합이
론, 이원체제이론, 조직문화이론, 상황이론 등 다양한 조직이론이 등장하고 있다고 하였다.
현대적・대안적 접근의 교육조직 이론이 설명하는 학교조직의 특성 역시 매우 다양하다. 이 중
주로 언급되는 것은 학교 조직이 이완 결합조직(Loosley Coupled Organization)으로서의 특징을
갖는다는 것이다. 이완결합은 조직 내에서 결합된 사건(Event)들이 서로 반응적이기는 하지만, 그
럼에도 불구하고 각 사건이 자체의 독자성과 물리적 또는 논리적 분리성을 갖는다는 것을 의미
한다. 즉, 이완 결합조직이란 하위 체제 간의 활동은 서로 연결되어 있으나 정체성과 독립성이
확보된 형태로 구조적으로 느슨하게 결합되어 있는 조직을 의미한다. 이러한 조직의 특징은 구성
원에게 재량권과 자율성을 부여하는 특징을 갖는다(Weick, 1976).
교육조직 이론이 설명하는 학교조직의 또 다른 특성 중 하나는 학교가 조직화된 무질서 조직
의 형태를 갖는다는 것이다. 조직화된 무질서 모형은 본래 일정한 규칙에 따라 이루어지는 의사
결정이 아니라 조직 내의 상황이 다소 복잡하고 무질서한 상태에 적용되는 의사결정 모형으로
쓰레기통 모형이라고도 한다(Cohen et al., 1972). 여기서 학교조직이 조직화된 무질서 조직의 특
성을 갖는다는 것은 학교 조직이 조직화된 혼란 상태에 있어 조직의 목표가 수시로 변화하고 불
명확함에 따라 구성원의 유동적 참여를 강조하는 특징을 갖는다는 것을 의미한다.
이 외에도 학교조직은 전문적 관료조직 그리고 이중조직으로서의 특징을 갖는다(진동섭, 2005).
학교는 우선적으로 관료제적인 특성을 가지고 있으나 대부분의 학교조직에서는 교사 또는 교수
들이 전문가임을 인정하고 의사결정에서 이들의 참여를 보장하고 있어 단순한 관료조직으로 보
기에는 한계가 있다. 따라서 학교조직은 교사 또는 교수의 전문성을 인정하되 이러한 전문적 가
치와 학교의 관료적 가치가 종종 충돌하는 구조 즉, 전문적 관료조직으로서의 특징을 가지고 있
다. 이와 유사한 관점에서 이중조직으로서의 학교조직이란, 학교조직이 개별 강의나 수업 측면에
서 느슨한 결합구조를 가지고 있지만, 학교경영이나 행정활동에 있어서는 엄격한 관료조직 특성
을 갖는다는 것을 의미한다. 이러한 점은 앞서 이완 결합조직으로서 학교 조직이 구성원에게 재
량권 및 자율성을 부여하기도 하나 반대로 강압적인 요소가 이질적으로 공존함을 시사한다.
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나. 조직변화의 개념과 모형
1) 조직변화의 개념
변화란 사전적 의미로서 사물의 성질, 모양, 상태 단위가 바뀌어 달라지는 것을 의미하는 것으
로 조직변화(Organizational Change)란 변화의 이와 같은 의미를 조직적 수준에서 적용한 용어이
다. 변화는 그 주체의 의도성이나 목적을 고려하여 계획적 변화와 비계획적 변화로 구분된다. 여
기서 전자는 어떤 목적을 달성하기 위해 조직이 의도적으로 일으키는 변화를 의미하며, 후자는
조직이 예기치 않았던 외부환경의 변화를 당면하여 생존을 위해 어쩔 수 없이 수동적으로 대응
해가는 변화를 의미한다. 변화의 개념 정립에 있어 일부 연구자들은 역시 조직변화의 자체적 성
격을 가치중립적으로 파악하고 조직이 현재의 어떤 특정 상태에서 미래의 특정 상태로 이동하는
거나 새로운 아이디어나 행동을 받아들이는 과정 자체를 조직 변화라고 보기도 한다(George &
Jones, 2001; Daft, 1989). 이와 같은 입장은 변화의 가치중립적 특성을 고려한 것으로 변화의 목
적이 조직의 개선이나 발전과 관계없이 어떤 상태나 구성요소가 변경되거나 교체되는 것 자체를
조직변화라고 파악하는 입장이다.
그러나 조직개발(Organizational Development)의 차원에서 조직변화는 조직의 효과성 제고나
환경 변화 적응 등과 관련되어 주로 계획적 조직변화(Planned Organizational Change)에 초점을
맞춰 연구되어 왔다. 이 때문에 대다수의 조직변화 또는 변화관리 연구자들은 조직변화가 조직에
대해 긍정적인 결과를 가져와야 한다는 입장을 지지하고 있다. 이는 조직이 환경에 적응하기 위
한 것(Porras & Silvers, 1991)에서부터 조직의 효과성을 높여 현재 상태보다 더 나은 상태로 전
환시키거나(김종관, 변상우, 2003; 신유근, 2005) 조직을 성장시키고 발전시키는 것(Dalton et al.,
1970)과 연관된다. 즉, 이러한 입장에서 조직변화의 개념은 조직에 실행하고자 하는 변화의 의도
나 목적성이 조직을 개선하거나 조직 전반의 긍정적인 성과 창출과 명확히 관련되어 있다.
가치중립성 외에 조직변화의 개념에 대한 연구자들의 입장 중 고려해야 할 사항은 조직변화의
대상 또는 내용 즉, 조직변화 상황에서 무엇이 변화되어야 하는가의 문제이다. 일부 연구자들은
조직변화가 유형적 구성요소에 초점을 두어 이루어진다고 보고 조직변화를 개념화 하고 있다. 이
러한 입장에서는 주로 조직변화의 내용이나 대상이 조직의 구조(Structure), 기술(Technology),
구성원(People) 등 세 가지 측면에 중점을 두고 있다고 볼 수 있다(Leavitt, 1964). 구체적으로 구
조의 변화란 조직의 위계구조를 비롯한 의사소통, 업무절차 등이 변화하는 것을 의미하고, 기술
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은 업무에 활용되는 각종 장비나 공정 또는 기법을 바꾸는 것을 의미하며, 구성원은 조직 구성원
의 인사개편, 교육훈련, 직무설계를 재조정하는 것을 의미한다. 즉, 조직의 유형적 요소 변화에 초
점을 두어 조직변화를 개념화하는 입장에서 조직변화는 조직을 운영하거나 과업을 수행하는 과
정에서 기존의 목적, 목표, 전략, 직무, 기술, 구성원 및 구조를 제거하거나 새로이 도입하는 과정
을 의미한다(Pascale et al., 1997; Schermerhorn et al., 1985).
이와 달리 조직변화가 조직의 구조, 업무 프로세스, 직무재설계, 신기술 도입, 구성원 교체와
같은 유형적인 요소 외에도 구성원의 심리적 또는 행동적 변화 나아가 조직의 전반적 문화까지
포함해야 한다는 견해 역시 존재한다. 대표적인 변화관리 3단계 모형을 제시한 Lewin(1947)은 조
직변화가 시스템 변화(System Change)와 사람 변화(Human Change)로 구분된다고 보았다. 이는
조직변화의 대상이 새로운 비전 설정이나 방향 조정과 같은 시스템 측면과 구성원이 변화를 받
아들이고 이를 실행하는 구성원 측면으로 구분한 것으로 전자의 경우 유형적 변화로 후자의 경
우 무형적 변화인 것으로 해석할 수 있다(이재은, 2004). 이 외에도 많은 연구자들이 조직변화의
내용이 유형적 요소와 무형적 요소를 모두 포함함을 지지하고 있는데, 특히 무형적 요소는 구성
원이 조직의 변화를 받아들이는 과정에 초점을 두고 있다. 즉, 이와 같은 관점에서 조직변화란
조직이 조직 내부의 여러 요소 외에도 동기부여나 협조를 통해 구성원의 내외부적 행동 변화를
가져오는 것까지 포함한다(Dalton et al., 1970; Porras & Silver, 1991).
이후 이러한 관점은 구성원이 변화를 수용하고 이를 행동에 실천하는 영역을 넘어 조직문화의
전면적인 변화를 포함하는 입장으로 발전된 것으로 보인다. 대표적으로 Huy(2001)는 조직변화의
구성요소로서 구성원 측면을 그들 간의 네트워크로 확장시키고 조직문화적 요소를 추가하여 조
직변화를 조직의 공식적 구조, 공유된 신념 체계, 업무 프로세스, 사회적 관계에서의 변화라고 보
았다. 이와 관련하여 Checkland & Scholes(1990) 역시 조직변화의 대상이 조직문화와 유사한 의
미의 조직 구성원이 공유하는 정신적 가치와 의식으로 보았다.
이상의 내용을 종합해보면 조직변화의 개념은 연구적 측면에서 가치중립적 이라기보다는 조직
을 개선하고 성장시키며 발전시키는 목적을 지향하고 있다. 이는 조직변화가 조직의 목적 달성이
나 성과 창출이라는 명확한 의도 하에 일어나야 하는 것으로 해석할 수 있다. 또한, 조직변화의
개념과 관련하여 연구자들은 조직변화가 조직의 구조나 업무 프로세스와 같은 유형적 요소에 발
생하는 변화라고 보기도 하며, 이 관점이 확대되어 구성원의 내외부적 변화와 조직 문화의 전면
적 변화까지 포함시키려는 입장이 존재하는 것을 통해 볼 때, 조직변화는 조직의 유 무형적 구성
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요소를 모두 변화시키고자 하는 것으로 파악할 수 있다. 따라서 조직변화란 조직을 개선, 성장,
발전시키려는 목적으로 조직의 환경 변화에 따라 조직의 유형 및 무형적 구성요소를 제거, 추가
또는 교체하는 일련의 과정으로 개념화 할 수 있다.
2) 조직변화모형
조직변화모형은 일반 조직에서 변화가 어떻게 이루어지는지를 설명하는 모형이다. 조직변화모
형 중 가장 대표적인 모형은 Lewin(1947)의 3단계 모형이다. Lewin의 3단계 모형은 조직변화의
과정을 얼음에 빗대어 해빙(Unfreezing), 변화(Moving), 결빙(Refreezing) 단계로 설명하고 있다.
해빙 단계는 조직 구성원이 변화의 필요성을 인식시키고 동시에 변화가 원만히 진행되도록 준비
하는 단계이다. 변화 단계는 변화로의 전환(Change Conversion) 단계라고도 불리는데, 이 단계에
서는 개개인이 변화에 대한 동기 부여가 되어 새로운 행동을 받아들일 준비가 되고 실제 변화를
통해 도달하고자 하는 목적 달성을 위해 필요한 다양한 일들을 수행하게 된다. 마지막으로 결빙
단계는 변화 단계에서 새롭게 형성된 변화의 결과를 반복함으로서 영구적인 것으로 고착시키는
과정을 말한다.
Lewin의 3단계 모델은 다소 단순하다는 평가를 받고 있으나 조직이 새로운 시스템과 구조를
도입하여 변화를 도모하기 위해서는 조직에 속한 사람들이 개별적인 변화를 실행해야 한다는
점에 착안하였다는 강점이 있으며, 이후에 대해 등장하는 많은 조직변화 이론에 큰 영향을 준
모형이다. 이후 조직변화의 단계를 1) 변화를 분석하고 계획하는 단계, 2) 변화에 대한 의사소통
을 하는 단계, 3) 새로운 행동을 수용하는 단계, 4) 현 단계로부터 원하는 단계로 변화 단계, 5)
새로운 상태를 확고히 하고 제도화하는 단계로 구분한 Judson(1991)의 모형과 조직변화의 단계
를 1) 위기감 조성 단계, 2) 혁신지도부 구성 단계, 3) 비전 및 전략 개발 단계, 4) 새로운 비전의
전파 단계, 5) 권양 위양 단계, 6) 단기적 성공사례 도출 단계, 7) 여러 성공사례의 통합 및 혁신
의 가속화 단계, 8) 도입된 변화의 제도화 단계로 구분한 Kotter(1996) 역시 Lewin의 3단계 모형
을 확대한 모형이라고 볼 수 있다.
이들 조직변화모형은 단계를 구분한 수준은 다소 상이하지만, 이전 단계가 완료된 후 다음 단
계가 가능한 것으로 전제하고 있는데, 이는 조직변화를 실행하는 데 있어 단계적 접근이 필요함
을 시사한다. 또한, 이들 모형은 조직변화 실행 과정에 있어 조직 구성원의 중요성을 거듭 강조
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하고 있는데, 조직변화모형은 조직의 변화를 실행하는 단계에서 우선 조직 구성원으로 하여금 조
직 변화의 적절성이나 당위성을 인식하게 하고, 변화에 의해 발생하는 불만, 비난, 갈등과 같은
부정적 감정 상태를 최소화할 수 있는 전략을 활용해야 한다고 설명하고 있다. 이를 통해 볼 때,
특정 조직의 변화관리는 변화가 도입되는 상황을 고려하여 변화실행 전략을 결정해야 하며, 변화
실행 전략의 주요 대상은 조직변화를 마주하는 구성원으로서 이들이 변화를 받아들이고 이를 지
지하려는 의지를 갖도록 노력하는 것이 중요하다고 볼 수 있다.
조직변화 상황에서 조직이 활용해야 할 전략적 접근을 주로 설명하는 변화관리 모형의 발달에
비해 실제로 조직변화 상황에서 개인의 저항을 최소화하고 변화를 지지하는 행동을 이끌어내기
위한 이론적 모형의 발달은 상대적으로 미비한 상황이다. 다만, 다수의 변화관리모형이 조직변화
상황에서 개인의 심리적 상태나 의지를 관리하려 한다는 점을 고려할 때, 개인의 내외부적 요인
이 행동에 영향을 미치는 과정을 설명하는 이론을 통해 조직 변화상황에서 개인의 행동을 이끌
어내는 과정을 일부 설명할 수 있다. 개인의 행동을 결정하는 과정을 설명하는 대표적인 이론에
는 합리적 행동이론(Theory of Reasoned Action), 계획적 행동이론(Theory of Planned
Behavior), 사회학습이론(Social Learning Theory), 사회인지이론(Social Cognitive Theory) 등이
있다. 합리적 행동이론과 계획적 행동이론은 개인의 어떤 특정한 행동을 하기 위한 의도를 형성
하는 과정에 초점을 둔 이론으로서 전자의 이론은 행동에 대한 개인의 태도, 주관적 규범이 행동
의도를 형성하여 개인의 행동이 결정된다고 보는 반면, 계획적 행동이론은 행동의도에 합리적 행
동이론의 두 가지 요소와 인지된 행동통제력이 함께 영향을 미친다고 설명한다. 이를 변화상황에
적용하여 보면, 변화행동에 대한 태도, 주관적 규범과 같은 심리적인 성향이 주로 행동의도를 결정
하게되는것으로파악할수있으며, 계획적 행동이론이제시한행동통제력조절을위해개인의 외
부적이고비동기적인요소가일부고려될필요성을시사한다.
반면, 사회학습이론이나 사회인지이론은 한 개인의 행동이 개인 내부보다는 개인과 환경조건
사이의 끊임없는 상호작용에 의해 결정된다고 본다. 사회학습이론은 개인적 요인과 환경적 요인,
그리고 개인의 행동이 서로 영향을 미치므로 행동의 변화를 촉진할 경우에는 이들 요인 모두가
동시에 변화하는 것이 가장 효과적이라고 설명한다. 사회학습이론에서 발전한 사회인지이론은 인
간의 행동이 개인의 인지적 요인, 환경적 요인과 서로 상호작용하여 결정된다고 본다. 이들 모형
을 변화상황에 적용하여 보면, 개인의 변화행동을 이끌어내기 위해서는 개인의 내외부적 요인을
모두 고려해야 할 필요성을 시사한다.
- 28 -
이상 논의한 이론은 조직변화 상황을 포함한 일반적인 환경에서 개인의 행동이 결정되는 이론
이다. 이 외에 조직변화라는 특수한 상황에 초점을 두어 개인의 인지적, 심리적, 행동적 반응이 형
성되는 과정에 대한 이론적 모형으로는 Oreg(2006), Oreg et al(2011)의 모형이 있다. Oreg(2006)는
조직변화에 대한 이론이 이를 관리할 수 있는 조직적 상황에 초점을 맞추어 진행되어온 상황을 반
박하면서 조직변화에 대한 개인의 반응은 개인 그리고 조직의 많은 변인과 관계가 있음을 지적하
고, 이들 변인을 개인적 성격 특성(Personality)과 맥락특성(Context)으로 구분하였으며, 이들이 개
인의변화저항에영향을미칠 것으로설정되어있는이론적 모델을개발하였다. 이 모델은개인의
성격 특성으로 개인의 기질적인 변화에 대한 저항(Dispositional Resistance to Change), 맥락 특성
으로 힘과 위신(Power and Prestige), 직무안정성(Job Security), 내재적 보상(Intrinic Rewards), 경
영진에대한신뢰(Trust in Management), 정보(Information), 사회적영향(Social Influence, 이 연구
에서는 동료 및 상사의 지원을 의미) 등이 개인의 정서적(Affective), 행동적(Behavioural), 인지적
(Cognitive) 변화 저항에 영향을 주며 이는 다시 직무만족과 같은 일-관련 성과(Work-related
Outcomes)에 영향을주는것으로설명하고있다.
이후 Oreg et al(2011)은 이러한 2007년 Oreg가 개발한 이론적 모델을 보완하고 확대해나가는
과정에서 조직변화에 대한 변화 수용자(Change Recipients)의 반응에 대한 지난 60년 간의 양적
연구를 종합적으로 분석하였다. 그 결과 이 연구에서는 조직변화과정에서 개인의 정서적 반응
(Affective Reaction), 인지적 반응(Cognitive Reaction), 행동적 반응(Behavioral Reaction)을 설명
하는 각종 변인을 포함한 귀납적 이론 모형이 개발되었다. 이 모형은 조직변화에 대한 개인의 반
응에 대해 변화 전 선행변인(Pre-change Antecedents)과 변화 선행변인(Change Antecedents)이
영향을 주는 것으로 제시하고 있다. 전자에는 변화 수용자 특성(Recipient Characteristics, 예: 통
제위치), 내부적 상황(Internal Context, 예: 조직신뢰) 등을, 후자에는 변화 과정(Change Process,
예: 참여), 인지된 이익 또는 위해(Perceived Benefit/Harm, 예: 부정적 또는 긍정적 결과에 대한
기대), 변화 내용(Change Content, 예: 변화의 규모) 등으로 구분되며, Oreg et al은 이러한 구분
에 기초하여 이전 선행연구에서 어떤 선행변인을 다루었는지를 제시하고 있다. 이 모형은 또한
조직변화에 대한 개인의 태도가 영향을 줄 수 있는 결과변인(Change Consequences)을 정리하여
제시하고 있다. 이러한 결과변인은 직업적 결과(Work-related Consequences, 예: 조직몰입), 개인
적 결과(Personal Consequences, 예: 스트레스)로 구분되어 제시되어 있다.
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다. 교육조직변화
교육조직은 사회적, 경제적 그리고 정책적 환경 변화로 인하여 지속적으로 조직변화를 경험한
다(Foote, 1999). 따라서 교육기관은 둘러싼 다양한 사회 환경적 변화를 받아들이고 이에 대처해
야 하는 특성을 보여 변화에 민감하고 적절히 대응해야 한다(백성준, 윤형한, 2010). 특히 대학이
나 전문대학은 실질적으로 운영 과정 상 다른 조직에 비해 상당히 보수적인 기관으로 알려져 있
다(남태우, 2002). 대학 조직의 운영과 교육성과에 있어 핵심역할을 수행한다고 볼 수 있는 대학
교수의 성향도 다소 보수적인 것으로 파악되는데, 이는 대학 교수들이 주로 안정성과 전통을 추
구하는 경향을 가지고 있다는 점에서 기인한다(Lane, 2007). 이러한 점과 우리나라 전문대학이 다
양하고도 급진적인 대내외적 정책적이고 환경적인 변화를 겪고 있다는 점을 고려할 때, 우리나라
전문대학 변화 상황에 있어 상당수의 교수가 보수적인 성향을 가지고 있음을 유추할 수 있다.
학교조직의 변화에 대한 선행연구는 주로 학교변화를 유발하는 과정이나 환경적 변화를 파악
하고 변화 상황에서의 성공요인이나 장애요인을 구명하는 것과 관계되어 이루어져왔다. 이들에
따르면 학교변화는 주로 정부의 개입(Government Intervention), 사회의 가치관(Society’s
Values), 기술의 변화(Changing Technology), 행정 과정(Administrative Processes)이나 학교 구
성원의 욕구 충족(Fulfillment of School Members’ Needs)에 의해 발생하게 되는데, 학교조직의
경우 특히 외부적 압력에 의한 변화를 주로 시도하기 때문에 변화하는 환경으로 인해 발생하는
변화 수요에 대해 적절히 대처하는 과정에서 주로 변화가 실행된다(Yilmaz & Kilicoglu, 2013).
이는 전문대학과 같은 교육기관의 변화가 단순히 대학의 교수, 경영진이나 직원에 의한 단독적인
변화가 아니라 정부의 정책이나 각종 사업, 우리나라 전문대학을 둘러싼 환경이나 기술적 변화에
의한 영향 역시 적지 않게 받아 실행됨을 의미한다. 이와 관련하여 우리나라 전문대학 혁신의 성
공요인을 구명한 백성준과 윤형환(2010)의 연구에서도 전문대학 혁신에 영향을 미치는 다양한 요
인 중 정책 및 외부 환경 요인을 포함하여 고려해야 한다고 언급하였다. 즉, 우리나라 전문대학
의 조직변화는 다양한 내 외부적 변화 요인을 고려해야 하며 주로 외부적 요인으로서 교육환경
이나 정책의 영향을 주로 받음을 유추할 수 있다.
이러한 요인들로 인해 발생하는 학교변화는 주로 구조변화(Structural Changes), 교육과정 변
화(Curricular Changes), 교수적 변화(Instructional Changes) 등 세 가지 수준에서 이루어지며 구
조변화가 다른 변화에 비해 변화의 범위나 강도가 높고 외부의 영향력에 민감한 측면이 있어 변
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화에 대한 저항을 많이 발생시키는 변화하는 것으로 알려져 있다(박세훈, 1993). 이와 관련하여
앞서 현재 우리나라 전문대학은 학생 자원의 모집이나 전문대학 교육에 대한 사회적 요구에 의
하여 심각한 운영 위기에 처해있으며 이로 인해 현 정부에서는 전문대학 특성화 사업을 통해 전
문대학의 구조개편, 교육과정 개편을 포함한 대대적인 조직개편을 추진하고 있음을 논의하였다.
이는 향후 전문대학에서 발생할 변화의 수준은 구조 변화와 교육과정 변화와 주로 관련되어 있
다는 것을 의미한다. 이 수준의 학교변화가 다른 변화에 비해 변화 실행에 많은 어려움이 따르는
것으로 알려져 있음을 고려할 때, 앞으로 전문대학 변화상황 역시 변화저항과 같은 많은 장애요
인을 겪을 것으로 볼 수 있다.
학교조직에서의 변화저항은 일반 조직과 유사한 관점에서 주로 구성원의 개별적인 욕구충족과
관련된 충돌, 변화에 대한 선택적인 인식, 습관, 자율성의 손실이나 불편감, 경제적 영향(예: 보상
등), 과거로부터의 안정성, 알지 못하는 것에 대한 두려움, 권력이나 영향력에 대한 위협, 지식 및
기술의 부재, 조직위계, 각종 제약이나 규칙, 제한된 자원으로부터 시작된다(Yilmaz & Kilicoglu,
2013). 이 중에서도 학교조직에서의 변화저항은 대학조직의 특성을 감안하였을 때, 학교 조직의
파당적 구조, 교수들의 자율성이나 권력, 대학 자체의 보수적 성향(박세훈, 1993)에 의해 주로 영
향을 받는 것으로 알려져 있다. 대학 조직은 주로 학문이나 학과를 중심으로 파당적 성격이 강한
구조를 형성하게 된다. 이는 각 학과가 조직의 목적이나 미션에 대해 어느 정도 동의하고 있으나
각 학과마다 가치나 목적이 다소 차이가 있어 학교 차원에서의 정책 실행에 있어 달리 반응할
수 있다. 또한, 대학의 핵심 구성원 집단으로서 교수의 협조는 변화상황에 대해 매우 중요한 역
할을 함과 동시에 교수들의 자율성이나 권력과 같은 문제 역시 장애요인으로 작용한다. 마지막으
로 앞서 논의한 바 있지만, 대학은 성격상 매우 보수적인 성향을 가지고 있어 어떤 일을 수행하
려는 관성이 내재되어 있는 특성을 보인다. 이 역시 변화 상황에서 있어 환경변화에 탄력적으로
대처하지 못한 경향을 보이며, 오래된 체제일수록 변화에 대한 수용성도 낮은 편으로 알려져 있
다. 이를 통해 볼 때, 전문대학의 향후 변화 역시 대학 자체의 보수적인 성향에 의해 영향을 받
을 가능성을 유추할 수 있다.
교육조직의 조직변화저항 및 수용성 관리를 위해 선행연구들은 구성원의 참여, 교육 및 의사소
통, 협상 및 동의를 통한 변화관리를 제안하고 있으며(Yilmaz & Kilicoglu, 2013), 전문대학 경영
자의 리더십, 교직원의 혁신업무 수행역량, 객관적이고 공정한 보상시스템, 대학과 기업에 호혜적
인 산학협력 관계, 재단의 적극적 지원 및 체계적인 정부의 지원이 혁신적인 전문대학의 주요한
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특징임을 보고하고 있다(백성준, 윤형한, 2010). 이는 우선 향후 전문대학의 변화 상황에 있어 대
학 총장이 분명한 위기의식을 갖고 향후 대학이 나아가야 할 방향을 명확히 설정하여 제시하며
변화를 적극적으로 주도할 수 있어야 함을 의미한다. 또한, 전문대학의 성공적 변화는 총장 개인
에 의해서만 영향받는 것은 아니며, 대학 본부나 학과장과 같은 그리고 교직원의 적극적인 참여
의식과 변화역량에 의해 동시에 영향을 받음을 의미한다. 이를 통해 볼 때, 향후 전문대학의 성
공적인 변화 실행을 위해서는 총장, 본부 보직 교수를 포함한 교수진의 리더십과 같은 역량 개발
이 선행되어야 한다는 점을 고려할 필요가 있다고 볼 수 있다
3. 조직변화 수용성의 개념과 측정도구
가. 조직변화 수용성의 개념
무한 경쟁 사회의 도래와 더불어 조직을 둘러싼 환경의 급격한 변화는 많은 조직으로 하여금
변화를 시도하게 하고 있다. 그러나 이들 중 대부분은 변화에 실패하게 되는데, 이는 조직의 성
과 하락과 연계되기도 한다(Higgs & Rowland, 2005). 이 때문에 많은 조직은 조직의 변화를 체
계적으로 진행시키려는 변화관리(Kotter, 1996)를 시도하고 있다. 이러한 변화관리는 이론적으로
변화를 도입하여 실행하고 제도화하는 단계적 접근으로 실행되며 각 단계에서 변화에 필요한 자
원을 투입하고 주로 조직구성원의 변화저항을 감소시키고 변화상황에서 발생하는 각종 갈등이나
혼란을 적절히 관리하는 실행전략을 취하는 것을 의미한다.
조직변화모형들에 따르면 변화의 초기 단계에 대한 대표적인 변화관리 전략은 구성원들로 하
여금 조직의 변화 필요성을 인식하게 하고 이에 대해 수용하며 준비하게 하는 것이다. 이와 관련
하여 변화에 대한 도입 단계에서 개인, 즉 조직구성원과 관련된 연구 역시 이들의 변화에 대한
초기 저항과 주로 연관되어 수행되었다(Waugh & Punch, 1987). 변화에 대한 저항은 조직변화의
성공에 중요한 영향을 미치는 변수로서(김종관, 변상우, 2003; Greenhalgh & Rosenblatt, 1984;
Oreg, 2003), 낮은 직무만족과 조직몰입, 높은 이직의도와 직무스트레스와도 관련되어 있다
(Schweiger & Demisi, 1991; Wanberg & Banas, 2000; Rush et al., 1995). 이 때문에 변화저항과
관련된 기존의 연구들은 조직변화에 대한 저항이 조직효과성에 미치는 영향을 이론적으로 고찰
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하거나 조직변화저항의 선행요인을 실증하는 데 주력해왔다(정흥준, 최용득, 이동섭, 2013;
Waugh & Punch). 조직변화저항은 조직적 차원의 변화에 대한 거부, 반발하는 조직 구성원의 부
정적인 성향(Kotter, 1996)으로서 구성원의 긍정적인 성향에 초점을 두는 조직변화 수용성과 반대
개념으로 설정되며, 조직변화 수용성이 높다는 것은 변화저항이 낮은 상태(Low Change
Resistance)를 의미하기도 한다(Waugh & Punch, 1987). 즉, 대다수의 조직이 변화 실행 단계에서
구성원의변화저항을최소화하는것은조직변화 수용성을제고하기위한노력이라고볼 수있다.
조직변화 수용성(Receptivity to Organizational Change 또는 Acceptance of Organizational
Change)은 조직변화의 성공적인 실행에 중요한 요소로 알려져 있으며, 비교적 최근에 연구되기
시작하였다(Frahm & Brown, 2007). 변화에 대한 개인의 몰입 발달 단계 모형(Conner, 1992)에서
개인의 변화에 대한 반응은 시간의 흐름 상 변화가 인지된 후 수용단계를 거쳐 변화에 대한 내
면화(Internalization) 상태로 발전한다. 즉, 조직변화 수용성은 변화몰입에 비해 비교적 초기 단계
의 변화상황을 마주한 조직 구성원의 변화의 대한 반응과 연관되어 있다. 이는 변화를 도입하여
제도화되기 이전 상태에서의 변화관리 전략은 주로 조직 구성원의 변화에 대한 이해나 수용도를
제고할 수 있도록 지원해야 한다는 다수의 변화관리 모형의 설명과 일맥상통한다고 볼 수 있다.
조직변화 수용성은 개인이 조직의 변화상황을 받아들이는 수준, 즉 실제로 변화를 어느 정도로
수용할 수 있는가의 문제(김성건, 2013; Chauvin, 1992; Miller et al., 1994)와 관련되어 있으며 개
념 상 개인의 인지적이거나 정의적인 특성에 초점을 두는 것으로 보인다. 조직 변화상황에서 조
직 구성원의 변화에 대한 반응은 인지적 반응, 정서적 반응, 행동적 또는 참여적 반응 등 대체로
세 가지로 구분된다(Bouckenooghe et al, 2009; Oreg, 2007; Oreg et al., 2011). 이와 관련하여
Clarke et al(1996)은 조직변화 수용성이 계획된 조직 변화에 대한 교직원의 준비도나 내적지향
성을 포함하는 개념으로 개인의 인지적이고 정의적인 믿음이나 특성을 말하며, 행동적 특성은
의미하지 않는다고 언급하였다. 여기서 인지적 특성이란 개인이 조직변화를 어떻게 바라보고 있
는지와 연관되어 있으며, 정의적 특성은 긍정적이나 부정적인 감정 상태를 느끼고 있는지와 관련
되어 있다. 이와 유사한 맥락에서 Chauvin(1992) 역시 조직변화 수용성을 조직 구성원이 특정 변
화나 혁신에 대해 수용하거나 적응할 수 있는지의 정도를 의미하는 것으로 개념화하여 변화에
대한 수용이 행동적인 영역을 포함하지 않는 것으로 보았다. 이를 통해 볼 때, 조직변화 수용성
의 개념은 개인의 인지적 특성과 정의적 특성에 초점을 둘 필요가 있음을 확인할 수 있다.
한편, 조직변화 수용성을 개념화하는 데 있어 연구자들의 상이한 견해가 보이는 부분은 조직변
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화 수용성의 가치중립성과 관련되어 있다. 앞서 논의한 변화수용성을 주로 초기에 개념화한 선행
연구(Chauvin, 1992; Clarke et al., 1996)에서는 조직변화 수용성의 개념이 변화를 수용하는 과정
에만 초점을 맞추고 있어 변화 수용이 긍정적으로 이루어졌는지, 부정적으로 이루어졌는지에 대
해서는 따로 언급되지 않았다. 즉, 이들 선행연구에서는 변화에 대해 평가한 결과와 그로부터 얻
은 감정상태 자체를 변화수용성이라고 파악한 것이라 볼 수 있다.
그러나 이후 연구자들 사이에서 조직변화 수용성은 변화에 대한 긍정적인 반응을 중심으로 개
념화된 것으로 파악된다. Miller, Johnson & Grau(1994)은 조직 변화에 대한 수용성을 조직 구성
원이 향후 조직이나 직무의 변화에 대해 얼마나 긍정적으로 수용하려 하는지를 나타내는 심리적
반응으로 개념화하였으며, 국내에서는 김성건(2013)이 조직변화 수용성에 대하여 조직의 변화에
대한 태도, 저항을 관리하는 수준, 실제 조직의 변화에 대한 실행의식 등으로서 변화 수용성이
높다는 것은 조직의 변화에 긍정적인 태도를 갖고 이를 적극적으로 실행하는 것이라고 개념화한
바 있다. 즉, 이들 연구자들은 조직변화 수용성이 변화를 받아들이는 과정에서 변화에 대한 결과
평가나 변화로부터 얻는 감정 상태가 긍정적이어야 한다는 점을 언급한 것으로 변화수용성이 높
다는 것은 변화에 대해 긍정적으로 평가하고 있으며 이로 인해 부정적인 감정 상태를 상대적으
로 경험하지 않는다는 것을 의미한다고 볼 수 있다.
조직변화 수용성을 개념화하는 데 있어 유사용어와의 차이 역시 확인할 필요가 있다. 앞서 조
직변화 수용성과 유사한 용어로 조직변화저항이나 변화몰입 등과 조직변화 수용성의 차이를 논
의하였으나 이 외에도 조직변화 수용성과 유사 용어로는 변화에 대한 개방성(Openness to
Change), 변화준비도(Readiness for Organizational Change) 등이 활용되고 있으며, 이들은 조직
변화 수용성과 개념적인 차이를 가지고 있다고 알려져 있다. 변화에 대한 개방성이란 변화를 지
원하고자 하는 의지와 변화 및 변화의 잠재적 결과에 대해 긍정적인 감정을 가지고 있는 상태
(Wanberg & Banas, 2000)를 의미한다. 즉, 변화에 대한 개방성은 변화로부터 어떤 감정을 갖고
있는지에 초점을 두는 것으로서 변화에 대한 개인의 감정적이고 정서적인 상태만을 강조하는 경
향이 있다고 볼 수 있다. 이를 통해 볼 때 변화에 대한 개방성은 조직변화 수용성이 개인의 변화
에대한인지적해석과 정서적태도의측면을 포함하는것과다소차이가 있다고해석할수있다.
한편, 변화준비도는 조직에게 어떤 변화가 필요한지와 조직이 변화를 실행할 수 있는 능력을
가졌는지를 고려한 조직 구성원들의 믿음, 태도 및 의도(Armenakis et al., 1993)를 의미한다. 변
화준비도는 변화를 수용하려는 의지, 변화로부터 얻는 감정 상태, 변화에 대한 평가 결과와 별도
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로 변화에 대한 조직이나 개인의 능력에 초점을 두는 개념으로 볼 수 있다. 즉, 변화준비도는 변
화에 대한 개인 및 조직의 역량과 관련된 개념으로서 변화를 받아들이고자 하는 조직변화 수용
성의 개념과는 다소 차이가 있는 것으로 볼 수 있다. 이와 관련하여 Armenakis와 Bedeian(1999)
는 변화를 받아들였다고 해서 변화에 준비된 것은 아닌, 즉 변화준비도가 높은 것은 아니라는 점
을 의미한다고 언급하였다.
이상의 논의를 종합해볼 때, 조직변화 수용성은 우선 변화수용성이 변화에 대한 개인의 반응
영역 중에서 인지적 영역과 정의적 영역과 연관되어 있다는 점을 고려하여 개념화될 필요가 있
다. 이는 조직변화 수용성의 개념 구성이 변화에 대한 개인의 견해나 변화로부터 얻는 감정 상태
에 기초함을 의미한다. 또한, 조직변화 수용성은 가치중립적 표현이라기보다는 변화에 대해 긍정
적으로 받아들이려는 측면을 고려하여 개념화될 필요가 있다. 이는 조직변화 수용성의 개념 구성
요소로서 변화에 대한 관점과 변화로부터 얻는 감정 상태가 긍정적이어야 함을 의미한다. 즉, 변
화수용성이 높은 개인은 조직의 변화가 필요하거나 적절하다고 판단해야 하는 한편, 변화가 추진
되는 상황이나 그 결과로부터 스트레스와 같은 부정적인 감정상태보다는 긍정적인 감정상태에
있어야 함을 의미한다. 또한 변화수용성은 변화에 대해 준비되어 있거나 몰입되어 있는 상태가
아닌 변화를 심리적으로 받아들이는 과정 즉, 조직변화를 추진하거나 변화에 참여하는 행동 전까
지의 단계로 개념화되고 있다. 이를 통해 볼 때, 조직변화 수용성은 조직 구성원이 조직 변화의
필요성 및 적절성을 인식하고 변화에 대한 긍정적인 감정을 가지며 변화를 받아들이려는 의지를
의미한다고 볼 수 있다.
나. 조직변화 수용성의 구성요인
조직변화 수용성의 구성요인과 관련하여 용어적인 측면에서 수용성은 순응, 동조 등과 연관된
다. 단, 개인이 어떤 상황이나 여건을 수용하는 과정은 외형적인 변화 뿐 아니라 내면적 가치체
계와 태도의 변화까지도 포함하기 때문에 단순히 동의하거나 적응하는 수준과는 달리 개념화되
고 있다. Duncan(1981)은 개인의 조직행동에 있어 수용의 이와 같은 차별성 즉, 내면적인 변화까
지도 포함해야 함을 강조하면서 수용성이 수용하고자 하는 대상의 필요성에 대한 지지, 활용에
대한 동의, 그리고 수용하고자 하는 대상이 가져올 수 있는 각종 부담을 수용하고자 하는 의지로
구성된다고 보았다. 이와 같은 관점은 조직 변화상황에 처한 개인의 변화수용 과정만을 고려한
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것은 아니나 개인이 어떤 특정 대상을 수용하는 것을 설명한다는 점에 조직변화 수용성의 구성
요인과 맥을 같이 한다고 볼 수 있다. 이러한 점에서 실제로 Duncan(1981)이 제시한 수용성 구성
요인은 우리나라 제도 관련 수용성이나 혁신수용성과 관련된 선행연구(남창우, 이명숙, 2008; 김
한창, 황성원, 2008)에서 활용되고 있다.
Duncan(1981)의 관점과 유사한 맥락에서 교육적 상황에서의 변화수용성을 연구한 Waugh와
Godfrey(1993), Addison(1995) 역시 변화수용성의 구성요인을 3가지로 제시하였다. 우선 Waugh
와 Godfrey(1993)는 교육과정이 변화한 상황에서 교사의 변화수용성을 연구하는 과정에서 변화수
용성이 태도, 전반적 느낌 및 행동 의도의 세 가지 측면에서 고려될 수 있다고 제안하였다. 여기
서 태도는 새롭게 도입된 교육과정에 대한 일반적인 평가를 의미하며, 전반적인 느낌은 행동과는
관계 없이 새롭게 도입된 교육과정을 반대하거나 지지하는 등의 연속선 상에서 개인이 어디에
해당하는지와 관련되었다. 행동 의도는 새롭게 도입된 과정이 추진될 수 있도록 행동하고 소통할
수 의지가 있는지를 의미하였다.
Addison(1995) 역시 회계교육 상황에서 변화수용성을 구성하는 요인을 세 가지로 제시하였다.
그가 제시한 변화수용성에 대한 구성요소는 변화에 대한 태도(Attitudes towards the Proposed
Change), 변화에 대한 전반적 느낌(Overall Feelings towards the Proposed Change), 일반적 변
화행동의도(General Behaviour Intentions)였다. 여기서 변화에 대한 태도란 제안된 변화의 가치
에 대한 평가를 통해 변화를 호의적으로(Favourable) 해석하는 상태로 정의되었다. 변화에 대한
전반적 느낌은 제안된 변화에 대하여 행동적 지향성과 관계없이 변화를 통해 어떤 감정을 느끼
는지와 연관되었으며, 일반적 변화행동 의도는 제안된 변화를 실행할 의도나 지향성을 갖고 있는
지를 의미하였다.
앞서 조직변화 수용성의 개념은 첫째, 변화를 긍정적으로 받아들이려는 심리적 과정에 초점을
두어야 하고, 둘째, 개인의 인지적이고 정의적인 반응에 초점을 두어야 한다는 점을 논의하였다.
이와 같은 점과 Duncan(1981), Waugh와 Godfrey(1993), Addison(1995)가 제시한 수용성 또는 변
화수용성이 유사한 3가지 요인으로 구성되어 있다는 관점을 종합해볼 때, 조직변화 수용성의 구
성요인은 변화에 대해 필요성이나 적절성을 인식하고 있는지, 변화에 의해 긍정적인 감정을 가지
고 있는지, 변화를 받아들이려는 의지가 있는지 등 세 가지 측면으로 구성된 것으로 볼 수 있다.
이는 변화수용성을 측정하는 대표적인 도구인 Miller et al(1994)의 도구 요인 분석 결과, 변화수
용의지와 변화에 대한 관점으로 구성되어 있다는 Wanberg와 Banas(2000)의 연구 결과와도 맥락
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을 같이 한다.
조직변화 수용성은 조직 구성원이 조직 변화에 대해 그 과정이나 결과를 호의적으로 평가하고,
변화에 대한 긍정적인 감정을 가짐으로써 변화를 받아들이려는 의지로서 관련 개념으로 변화몰
입, 변화준비도, 변화개방성, 변화준비도 등이 있다. 앞서 논의한 바와 같이 이들의 개념과 조직변
화 수용성은 다소 차이가 있으나 이들의 구성요인을 통해 조직변화 수용성의 구성요인을 유추해
볼 수 있다. 단, 변화개방성은 변화 반응의 세 가지 영역 즉, 인지적, 정의적, 행동적 영역 중 정
의적 영역에만 초점을 두고 있어 조직변화 수용성에 포괄되는 개념으로 파악되는 한편, 변화저항
은 변화수용성과 대조되는 개념으로서 조직변화 수용성의 구성요인을 유추하기 위한 논의의 대
상으로 다소 제한적인 것으로 보인다.
우선, 변화몰입은 조직변화에 지지하고자 하는 의도와 성공적인 실행을 위한 행동으로서 변화
에 대한 개인의 인지적․정서적 반응에 초점을 두고 있는 조직변화 수용성과 달리 행동적 반응
역시 포함하는 개념이다. 변화몰입의 구성요인은 크게 Leithwood et al(1993)의 연구와
Herscovitch와 Meyer(2002)의 연구에서 제시되었으며, 이 두 연구는 향후 변화몰입 측정도구 개
발에 많은 영향을 미쳐왔다. 구체적으로 Leithwood et al(1993)은 교사의 변화몰입을 구성하는 요
인으로 변화몰입의 주체인 교사가 변화에 몰입하기 위한 조건이나 요소 즉, 개인적 목표(Personal
Goals), 능력에 대한 믿음(Capacity Beliefs), 상황에 대한 믿음(Context Beliefs), 정서적 자극
(Emotional Arousal Process)으로 파악하였다. 이들의 이와 같은 관점은 변화몰입이 일어나는 원
인적 상황이나 여건을 고려한 것으로 개인적 목표나 정서적 자극은 변화가 실행되었을 때 개인
이 변화를 통해 느끼는 감정 상태에 영향을 주는 원인으로도 해석할 수 있다. 또 다른 요인은 능
력과 상황에 대한 믿음은 변화가 일어나는 상황을 평가하여 해석하는 것으로 해석할 수 있다. 이
와 달리 Herscovitch와 Meyer(2002)는 변화몰입의 구성요인을 일반적인 조직몰입 모델을 바탕으
로 정서적 몰입(Affective), 규범적 몰입(Normative), 지속적 몰입(Continuance) 등으로 제시하였
다. Herscovitch와 Meyer의 견해 역시 변화보다는 몰입 자체에 초점을 둔 경향이 있어 변화수용
성의 구성요인을 유추하는 데 다소 한계를 갖고 있다. 다만, 규범적 몰입은 변화의 적절성이나
당위성을 고려하므로 변화에 대한 평가와 유사한 것으로 볼 수 있다. 또한, 정서적 몰입은 변화
를 마주한 개인의 정의적 특성에 초점을 맞추고 있으므로 변화에 대한 감정 상태와 연관된 것으
로 볼 수 있다. 또한 지속적 몰입은 실질적으로 변화에 몰입하여 변화행동을 계속하게 하는 데
초점을 둔 요인으로서 변화실행의지와도 연관된다고 판단된다.
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한편, 변화준비도는 조직에게 어떤 변화가 필요한지와 조직이 변화를 실행할 수 있는 능력을
가졌는지를 고려한 조직 구성원들의 믿음, 태도 및 의도(Armenakis et al., 1993)로서 변화에 관
련된 조직과 개인의 지지 또는 능력에 초점을 둔 개념이다. 변화준비도의 구성요인은 크게
Bouckenooghe et al(2009)의 연구와 Holt et al(2007)의 연구에서 제시되었다. 우선 Bouckenooghe
et al(2009)는 변화준비도의 구성요인을 인지적 준비성, 정의적 준비성, 참여적 준비성으로 보았
다. 여기서 인지적 준비성이란 개인이 변화에 대해 갖는 인식이나 평가 결과를, 정의적 준비성이
란 변화에 대해 개인이 갖는 긍정적․부정적 느낌의 정도를, 참여적 준비성이란 변화과정에 참여
할 의사가 있는 정도를 의미한다. 이를 통해 볼 때, Bouckenooghe et al(2009)이 제시한 변화준비
도 구성요인, 즉 인지적 준비성, 정의적 준비성, 참여적 준비성 등은 변화에 대한 평가, 변화에 대
한 감정 상태, 변화에 대한 실행 의지와 다소 유사한 것으로 파악할 수 있다. 한편, Holt et
al(2007)은 변화준비도의 하위요인으로 변화효능감(Change-specific Efficacy), 적절성
(Appropriateness), 경영진의 지지(Management Support), 개인적 유용성(Personal Valence)로 제
시하였다. 이 경우 변화효능감과 경영진의 지지는 변화과정 상의 수용성에 영향을 미치는 선행
요인으로 파악할 수 있으나 적절성, 개인적 유용성 등은 변화를 바라보는 시각과 관련된 것으로
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<표 Ⅱ-1> 조직변화 수용성 및 관련 개념 구성요인 종합
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다. 조직변화 수용성 측정도구
조직변화 수용성은 개념적으로 제시되고 있을 뿐, 그 하위요인을 구명한 연구는 극히 드물다
(Frahm, 2005). 이에 따라 조직변화 수용성 측정도구는 조직변화 수용성을 측정하기 위한 구인의
다속성을 고려하여 구성요인에 대한 구체적인 논의 없이 비교적 간단히 활용할 수 있는 단일구
인의 측정도구(Miller et al., 1994; Saifer, 1996)와 조직변화 수용성의 선행변인을 토대로 구성한
조직변화 수용성의 구성요인을 구성하여 측정한 경우(Frahm, 2005; Waugh & Godfrey, 1993)로
나누어 살펴볼 수 있다.
1) 단일구인에 기반한 측정도구
조직변화 수용성을 단일구인에 기반하여 측정한 도구 중 가장 대표적인 도구는 Miller et
al(1994)가 개발한 ‘계획된 변화에 대한 참여 의지(Willingness to Participate in a Planned
Organizational Change)’에 대한 측정도구로서 이 도구는 Paterson & Cary(2002), 이규만(2003)
등의 선행연구에서 주로 활용되고 있다. 이 도구는 5개의 문항을 통해 단일구인으로 조직변화 수
용성을 측정하고 있다. 이 도구의 문항은 ‘나는 팀의 역할을 수행하는 데 있어 내 자신이 개방되
어 있다고 생각한다.’, ‘나는 우리 팀에서 제안된 변화에 다소 저항적이다(역문항).’, ‘나는 우리 팀
에서 나의 역할이 변하여 보기를 기대하고 있다.’, ‘나는 지금 내가 하는 마지못해 내가 일하는 방
식을 바꿨다(역문항).’ 등이며, 각 문항의 신뢰도 계수는 .54에서 .73사이로 나타났다. 이 도구의
제한점은 단일구인으로 구성되었으며 비교적 단순한 형태의 문항으로 역문항까지 포함하고 있어
측정결과의 신뢰성에 의문이 제기된다는 점이다.
이후 Miller et al(1994)의 측정도구는 Wanberg와 Banas(2000)의 연구에서 다요인 구조를 가지
는 것으로 분석되었다. Wanberg와 Banas는 변화개방성에 관련된 연구를 수행하면서 Miller et
al(1994)의 조직변화 수용성 측정도구를 약간 수정하여 활용한 후 요인분석을 실시하였다. 그 결과
Miller et al의 조직변화수용성측정도구는변화수용의지와변화에대한관점(View)이라는두가지
의 요인으로 구성된 것으로 나타났다. Wanberg와 Banas는 Miller et al의 조직변화 수용성 측정도
구가 가지고 있는 다요인 중 변화수용의지를 변화를 주도적으로 받아들이며 이를 적용하려는 노력
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으로, 변화에 대한 긍정적 관점이란 개인이 미래에 예측되는 변화에 대해 그 결과가 그들 자신, 고
객및조직의측면에서긍정적인지부정적인지바라보는정도를의미하는것으로해석하였다.
성과급과 인력구조조정을 겪은 근로자의 조직변화 수용성을 연구하는 과정에서 개발된
Saifer(1996)의 측정도구 역시 단일구인에 기반하여 개발된 측정도구이다. Saifer(1996)는 기업 근
로자의 조직변화 수용성을 측정하기 위한 도구로 4개 문항의 단일구인 측정도구를 개발하였다.
이 도구의 문항은 ‘성과급 도입을 기꺼이 도입하겠는가?’, ‘성과급제 도입에 만족하는가?’, ‘인력구
조조정은 적절한 조치라고 판단되는가?’, ‘회사에서 승진기회가 줄어들었는가?’등으로 제시되어 있
으며 문항 간 신뢰도 결과는 보고되지 않았다. 이 도구의 제한점은 성과급과 인력구조조정 등 특
수한 상황에서의 조직변화 수용성을 측정하여 일반화된 상황에 적용하는 데 한계가 있으며,
Miller et al(1994)의 도구와 마찬가지로 단일구인에 따른 도구 개발이 이루어짐으로써 측정도구
의 신뢰성을 확보하기가 어렵다고 볼 수 있다.
2) 다요인 구조에 기반한 측정도구
앞서 논의한 단일구인 측정도구와 달리 일부 연구에서는 다요인 구조의 조직변화 수용성 측정
이 시도되었다. 우선 Waugh와 Godfrey(1993) 또한 특수한 상황에서의 조직변화 수용성을 측정하
는 도구를 개발하였다. 이들은 교육과정이 변화한 상황에서 교사의 조직변화 수용성을 연구하기
위하여 교사의 조직변화 수용성과 이와 관련된 변인의 수준을 측정하기 위한 도구를 개발하였다.
이 도구는 교육과정에 대한 태도, 교육과정 실행에 따른 비화폐적 비용편익, 교육과정 적용의 실
행가능성, 교육과정 실행을 위한 학교의 지원, 교육과정 의사결정에서의 교사 참여, 교육과정 실행
을 위한 기타 지원, 이전교육과정에 대한 감정, 교육과정에 대한 일반적 행동 의지, 새로운 교육과
정에 대한 느낌, 중요한 이슈에 대한 관심 등의 10개 영역으로 구성되었다. 이 도구는 교육과정에
대한 태도 영역에 대해서는 교육과정에 대한 태도를 만족-불만족, 좋음-나쁨, 복잡함-단순함과 같
은 한 쌍의 응답척도 중 하나를 택하여 응답하게 하고 다른 영역에 대해 5개에서 8개 사이의 문항
을구성하여 총 67개 문항으로교사의 조직변화수용성과관련변인의 수준을측정하고있으며, 이
중 이 연구에서 교사의 변화수용성에 대한 항목으로 구분한 것은 교육과정에 대한 태도, 교육과정
에 대한 일반적 행동의지, 새로운 교육과정에 대한 느낌 등 3가지 항목이었다. 개발 당시 이 도구
의 신뢰도는 보고되지 않았으나 이후 이루어진 연구에서 수정 보완된 이 도구의 신뢰도는 .81에서
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.93사이로 높게나타났다(Lee, 2000). 이 도구는 교육과정변화수용성을교육과정 변화에 대한태도,
교육과정에대한일반적행동의지, 교육과정변화에대한 느낌 또는 감정상태등으로구분하여 측
정하고 있어 조직변화 수용성의 다요인 구조에 시사하는 바가 있으며, 문항 간 신뢰도 역시 높으
나교육과정이변화한상황에 대해 적용할수 있다는한계를가지고 있다.
Frahm(2005)는 조직변화 수용성에 대한 구인화가 이루어지지 않았고, 관련 개념으로 변화저항,
변화에 대한 개방성, 변화준비도, 변화에 대한 냉소주의 등에 대한 측정도구만이 개발되었음을
언급하면서 변화수용성(Receptivity to Change)에 대한 측정을 기존의 관련 개념 측정도구를 통
해 시도하였다. 이 도구는 조직의 변화수용 역량 인지 수준(Perception of Organisational
Capacity to Change), 변화에 대한 개방성(Openness to Change), 변화 커뮤니케이션에 대한 인지
수준(Perception of Change Communication) 등의 측정도구를 활용하여 조직변화 수용성을 측정
하였다. 이 도구의 문항 수는 총 18개로 신뢰도는 각각 .72에서 .95 등으로 나타났다.
3) 조직변화 수용성 측정도구 종합
조직변화 수용성 측정도구에 관한 선행연구를 고찰한 결과에 따르면 선행연구에서 개발된 측정
도구들은 구인 및 문항을 다소 단순화시키고 있다는 제한점을 가지고 있는 것으로 나타났다. 실제
로 이후 연구된 조직변화 수용성 관련 선행연구에서 주로 단일요인의 Miller et al(1994)의 측정도
구가 다수 활용되고 있었다. 이는 조직변화 수용성의 다양한 차원에 대한 세부적인 측정이 이뤄지
지 않기 때문에 측정 상 오류가 커 측정결과를 신뢰하기 어렵다는 제한이 있음을 의미한다. 일부
측정도구에서 변화수용성을 측정하기 위한 다요인 구조의 측정도구 개발을 시도하였으나 측정의
대상이 한정되거나 관련 개념을 조합하여 측정도구를 개발하는 등 이 역시 활용도가 다소 떨어진
다는한계가 있다.
이에 따라 전문대학 교수의 조직변화 수용성 수준을 측정하는 데 있어 선행연구에서 제시하고
있는 도구를 활용하기보다는 구인 설정과 문항 개발을 통해 측정하는 것이 적절할 것으로 보인다.
이와 관련하여 기존 선행연구의 측정도구에서 몇 가지 시사하는 바를 얻을 수 있는데, 우선 Miller
et al(1994)의 도구는 향후관련 연구에서 변화수용의지, 변화에대한 관점 등 두 가지 요인에 기초
하고 있는 것으로 분석되어 조직변화 수용성이 이 두 가지 요인으로 구성하여 측정할 수 있을 것
으로 보인다. 또한 다요인구조로 변화수용성을 측정한 Waugh와 Godfrey(1993)은 교육과정 변화상
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황이라는 특수한 상황을 가정하고 있지만, 조직변화 수용성을 변화에 대한 태도, 느낌 및 실행의지
등을 통해 측정할 수 있다. 위의 두 가지 측정도구의 특징을 고려하면, 조직변화 수용성은 변화수
용의지를포함하여변화에 대한 관점, 태도및 느낌을포함하여 측정해야한다고 볼수있다.
























































  - 교육과정에 대한 
태도: 10개 
  - 교육과정에 대한 
느낌: 8개 



















∘ 조직변화 수용성(3개 
요인)을 측정하기 
위한 18개 문항
  - 변화에 대한 
개방성 : 4개
  - 조직변화 
수용역량에 대한 
인지수준: 18개
  - 변화커뮤니 
케이션에 대한 
인지수준 : 5개

















<표 Ⅱ-2> 조직변화 수용성 측정도구 종합
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4. 조직변화 수용성과 개인 및 조직 변인의 관계
조직변화 수용성과 관련된 변인은 주로 조직 변인 측면에서 연구되어 왔으나(Armenakis &
Bedeian, 1999) 최근에는 조직 구성원 자체의 개인적 특성이 조직변화 상황에서의 태도나 반응
에 영향을 미친다는 관점이 새로이 조명되고 있다(Oreg, 2003). 이러한 관점에서 변화저항이나
준비도를 설명하는 모형 역시 개인의 특성 변인을 포함하고 있다(Armenakis et al., 1999; Holt
et al., 2007; Oreg, 2006; Oreg et al., 2011)을 제시하고 있다. 이를 고려할 때 조직변화 수용성
과 관련된 변인은 개인 변인과 조직 변인으로 구분할 수 있다.
가. 조직변화 수용성과 개인 변인과의 관계
조직변화 수용성과 관련된 개인 변인은 인구통계적 변인, 기질적 변인, 조직관련 인식변인으로
구분할 수 있다. 선행연구에서 개인 변인은 성별과 같은 인구통계적 변인(Oreg & Vakola, 2007;
Oreg et al., 2011) 뿐 만 아니라 개인의 기질적 또는 성격적인 측면의 변인들이 연구되어 왔다
(Armenakis et al., 1993; Holt et al., 2007; Oreg, 2006; Oreg & Vakola, 2007; Oreg et al.,
2011). 또한, Oreg & Vakola(2007)는 변화저항에 대한 개인 측면의 선행 변인으로서 개인의 고유
한 성격 측면(Personality Traits)외에도 상황적 상태 측면(Situational States)의 변인들이 고려되
어야 한다고 하였다. 여기서 상황적 상태란 조직의 구성원이 조직의 변화 상황을 포함하여 조직
에 대해 어떻게 인식하고 있는지와 관련된 특성을 의미한다. 이를 통해 볼 때, 개인 변인은 인구
통계적 변인, 기질적 변인, 조직관련 인식변인 측면으로 구분하는 것이 적절할 것으로 보인다.
1) 인구통계적 변인
인구통계적 변인은 성별, 연령, 근속년수, 직위(급), 결혼여부, 고용형태, 업무 분야 및 업종 등
의 변인과 개인의 변화수용성, 변화준비도, 변화저항 등과의 관계가 주로 연구되어 왔다(Oreg et
al., 2011). 이 중 결혼여부, 교육수준, 고용형태, 업무 분야 및 업종 등의 변인은 조직변화 수용성
이나 유사 변인과 유의한 관계가 없다는 결과가 비교적 일관되게 보고되는 것으로 나타났다(김기
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근 외, 2013; 김해룡, 정현우, 2013; 이규만, 2003; 이봉세 외, 2009; 전무경, 지성구, 2012; Madsen,
2005; Wanberg & Banas, 2000). 이와 달리 성별, 연령 변인과의 관계는 선행연구마다 결과가 다
소 상이하며, 근속년수, 직위(급), 고용형태 변인은 조직변화 수용성이나 유사 변인에 영향을 준
다는 점이 보고되고 있는 것으로 나타났다((<표 Ⅱ-3> 참조). 다만, 고용형태의 경우, 비교적 안
정적인 고용형태가 조직변화와 관련된 긍정적 태도 형성에 영향을 준다는 점이 보고 되고 있으
나(강종열, 김일표, 2012; 권정숙, 최규상, 2009; 안성익 외, 2012) 고용형태의 안정성은 직무안정
성과 같은 변인에 포함되는 변인으로 이후 직무안정성 변인으로 다루는 것이 적절할 것으로 판
단되었다.
변인 조직변화 수용성 및 유사변인과의 관계 관련 선행연구
성별
남성의 정적 영향 가능성 지지
안성익 외(2012), 김해룡, 정현우(2013), 이규만(2003), 
이규만(2005)
성별이 무관할 가능성 지지
강종열, 김일표(2012), 권정숙, 최규상(2009), 김기근 
외(2013), 이봉세 외((2009), Jones et al(2005), 
Kiefer(2005), Madsen et al(2005), Wanberg & 
Banas(2000)
연령
연령의 부적 영향 가능성 지지
안성익 외(2012), Avey, Wernsing, & Luthans(2008) 
Meyer & Rowan(1977), Oreg(2006)
연령이 무관할 가능성 지지
권정숙, 최규상(2009), 김기근 외(2013), 김해룡, 
정현우(2013), 이규만(2003), 이봉세 외(2009), 이재은 
외(2009), 전무경, 지성구(2012), Bernerth et al(2007), 
Jones et al(2005), Kiefer(2005), Madsen et al(2005), 
Moroz & Waugh(2000), Wanberg & Banas(2000)
근속년수
근속년수의 정적 영향 가능성 지지 Moroz & Waugh(2000)
근속년수의 부적 영향 가능성 지지
강종열, 김일표(2012), 권정숙, 최규상(2009), 김해룡, 
정현우(2013), 이규만(2003), 이규만(2005), 홍세영, 
이근호(2006)
무관할 가능성 지지 이재은 외(2009), 전무경, 지성구(2012) 
직위(급)
직위(급)의 정적 영향 가능성 지지
김기근 외(2013), 이규만(2005), 홍세영, 이근호(2006), 
Moroz & Waugh(2000)
직위(급)의 부적 영향 가능성 지지 이상철과 권영주(2011)
직위(급)가 무관할 가능성 지지
김해룡, 정현우(2013), 이규만(2003), 이봉세 외(2009) 
전무경, 지성구(2012)
결혼여부 결혼여부가 무관할 가능성 지지 이봉세 외(2009), 전무경, 지성구(2012), Madsen(2005)
교육수준 교육수준이 무관할 가능성 지지




업무분야 및 업종이 무관할 가능성 지지 김기근 외(2013), 김해룡, 정현우(2013)
고용형태
안정적 고용형태의 정적 영향 가능성 
지지
강종열, 김일표(2012), 권정숙, 최규상(2009) 안성익 
외(2012)
<표 Ⅱ-3> 조직변화 수용성과 인구통계적 변인 간의 관계 종합
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가) 성별
성별과 조직변화 수용성의 관계에 대해 국외 선행연구들은 성별이 개인의 조직변화와 관련된
태도와 유의미한 관계가 없다는 결과를 보고하고 있다(Jones et al., 2005; Kiefer, 2005; Madsen
et al., 2005; Wanberg & Banas, 2000). 반면, 국내 선행연구들은 성별과 개인의 조직변화와 관련
된 태도 간의 관계에 있어 상이한 결과를 보고하고 있다. 구체적으로 일부 선행연구에서는 성별
의 유의미한 영향이 없다는 결과를 보고하고 있는 반면(강종열, 김일표, 2012; 권정숙, 최규상,
2009; 김기근 외, 2013; 이봉세 외, 2009) 일부 연구에서는 성별이 개인의 조직변화 관련 태도와
유의한 관계를 가질 수 있다는 연구결과를 보고하고 있는데, 관련 선행연구에서는 남성이 여성에
비해 변화에 대한 긍정적 태도를 가질 가능성이 있다는 결과를 지지하고 있다(김해룡, 정현우,
2013; 안성익 외, 2012; 이규만, 2003; 이규만, 2005).
다른 연구와 달리 이들 연구는 연구대상 측면에서 금융기관(안성익 외, 2012; 이규만, 2005)이
나 자동차 및 플랜트 업체(김해룡, 정현우, 2013)과 같이 특정 성별이 지배적인 구조를 가지고 있
을 수 있는 조직에서의 변화를 연구해왔다는 특징이 있다. 실제로 이들 연구에서 표본의 약 80%
이상이 남성인 것으로 나타났다. 이와 관련하여 전문대학의 경우 2015년을 기준으로 전체 교수 중
36.7%인 4,774명이 여성교수로서 교수 3명 중약 2명이 남성인 구조를 가지고 있다(한국교육개발
원, 2016). 이러한 점을 고려할 때, 전문대학 역시 특정 성별의 교수가 조직변화에 대해 긍정적인
태도를 가질 가능성을고려할 수있다.
나) 연령
연령과개인의조직변화관련태도간의관계와관련하여이론적으로는연령이높은조직구성원
은조직의 변화에대해저항이 높아진다고알려져있다(Meyer & Rowan, 1977). 그러나최근연구에
서는연령과변화관련태도간의관계에대해상이한입장의결과가제시되고있다. 우선대다수의연구에서
는 연령과 조직변화 관련 태도에 대해 유의한 관계가 없다고 밝히고 있다(권정숙, 최규상, 2009; 김기근
외, 2013; 김해룡, 정현우, 2013; 이규만, 2003; 이재은 외, 2009; 이봉세 외, 2009; 전무경, 지성구,
2012; Bernerth et al., 2007; Jones et al., 2005; Kiefer, 2005; Madsen et al., 2005; Moroz & Waugh,
2000; Wanberg & Banas, 2000). 이런 연구 결과들이 많은 이유와 관련하여 Oreg et al(2011)는 연
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령과 개인의 조직변화 관련 태도 간 관계 연구는 그 관계가 유의미하지 않다는 지배적임에도 불구
하고많은선행연구들이분석과정에서연령변인을통제변인으로투입하고있다고하였다.
이와는 달리 일부 선행연구들은 이론적 결과 즉, 연령이 높을수록 개인의 조직변화와 관련된
부정적 태도 형성에 영향을 줄 수 있다는 연구결과를 보고하고 있다(안성익 외, 2012; Avey,
Wernsing, & Luthans, 2008; Oreg, 2006). 예를 들어 Avey et al(2008)은 132명의 기업 근로자를
대상으로 이들의 조직변화와 관련된 태도에 영향을 미치는 변인의 영향력을 구명한 결과, 연령이
조직변화와 관련된 냉소주의에 유의한 부적 영향(β=-.42, p<.05)을 미칠 수 있다는 결과를 보고하
였다. 기업 근로자를 대상으로 변화저항에 영향을 미치는 선행변인을 구명한 Oreg(2006)는 개인의
연령이 정서적 변화 저항에 부적 영향(β=-.12, p<.05)을 미칠 수 있다는 연구결과를 보고하였다.
국내 연구 중에서는 개인성과급 도입을 고려하고 있는 금융기업 근로자를 대상으로 조직변화에
대한 수용성을 연구한 안성익 외(2012)의 연구에서 연령과 개인성과급 수용성 간의 유의미한 부적
상관관계(r=-.58, p<.01)를 보고한 바 있다. 따라서 이러한 선행연구 결과를 종합하였을 때 연령
변인은 이론적 맥락에서 조직 변화와 관련된 개인의 태도에 미치는 영향을 구명할 필요가 있지만,
영향이 나타나지않을가능성 역시 배제할수는없을것으로보인다.
다) 근속년수
조직 내에서의 근속년수에 따른 개인의 조직변화 관련 태도에 대해 국외 선행연구 결과는 다소
상이하게 보고되고 있다. 교사의 교육과정 변화수용성에 대해 연구한 Moroz & Waugh(2000)만이
교사의 근속년수가 변화에 대한전반적인 느낌(r=0.22, p<.05) 및 행동(r=0.22, p<.05)과 정적 상관관
계를가지고있다고보고하였다. 이에반해국내선행연구들은개인의조직변화관련태도와근속년
수가서로 부적관계를가지고있다는 점을지지하고있다. 홍세영과 이근호(2006)의 연구에서근속
년수는 의료기관 종사자의 혁신수용성에 부적인 영향(β=-.199, p<.01)을 미치는 것으로 나타났으며,
이규만(2003)의 연구에서도 금융기관 종사자의 근속년수는 조직변화 수용성에 부적인 영향(β=-.197,
p<.01)을 미치는것으로나타났다. 이 외에도강종열, 김일표(2012), 권정숙, 최규상(2009), 김해룡, 정
현우(2013), 이규만(2005)의 연구에서도개인의조직변화관련된긍정적태도와근속년수간의부적




직급과 개인의 조직변화 관련 태도의 관계에 대한 일부 선행연구들은 직급이 변화에 대한 긍
정적 인식 형성과 유의한 관계를 갖지 않다는 점을 지지하고 있다(이규만, 2003; 이봉세 외, 2009;
전무경, 지성구, 2012; 김해룡, 정현우, 2013). 그러나 직급이 높을수록 개인의 조직변화 관련 태도
가 긍정적일 수 있다는 연구결과 역시 상당수 보고되고 있는데, 구체적으로 개인의 조직 내 직위
는 Moroz & Waugh(2000)의 연구에서 교사의 변화행동의지와 정적인 상관관계(r=0.19, p<.05)를
가지고 있는 것으로 나타났다. 홍세영과 이근호(2006)의 연구에서도 혁신수용성에 정적인 영향(β
=.224, p<.001)을 미치는 것으로 나타났고, 이규만(2005)의 연구에서 역시 조직변화 수용성에 정적
인 영향(β=.280, p<.001)을 미치는 것으로 나타났다. 수도권 지역 기업 근로자를 대상으로 변화에
대한 개인의 인지적 태도와 행동적 태도에 영향을 미치는 변인을 연구한 김기근 외(2013)의 연구
에서도 직급은 조직변화에 대한 긍정적 태도에 통계적으로 유의한 정적 영향(β=.23-25, p<.01)을
미치는 것으로 나타났다. 공공기관 근로자를 대상으로 근로시간면제와 복수노조제도 도입 등 노사
관계 제도 변화 수용성을 연구한 이상철과 권영주(2011)의 연구에서도 관리직 여부는 개인의 제도
변화 수용성에 유의한 영향(경로계수=-0.124, C.R.=-2.767, p<.01)을 미치는 것으로 나타났다. 다만,
이 연구에서의 영향은 다른 연구와 달리 부적이었는데, 이는 변화의 상황이 관리직에 상대적으로
불리할 수있는성격의 것이었기때문인 것으로판단된다.
반면, 다른 선행연구들은 개인의 직급이 조직변화에 대한 긍정적 태도 형성에 영향을 미치는
이유는 직급의 수준이 조직경영과 변화에 대한 이해도나 개인의 의사결정 권한(김기근 외, 2013;
Moroz & Waugh, 2000)을 결정하기 때문인 것으로 해석하고 있다. 즉, 직급이 높은 근로자가 직
급이 낮은 근로자에 비해 조직변화에 대해 이해도가 높아 변화의 필요성이나 당위성을 받아들이
기가 수월하다. 또한, 직급이 높은 근로자는 변화에 대해 자신의 의견을 관철시킬 가능성이 높아
변화를 개인적측면에서도이익이될것이라고 판단할가능성이 높다.
이와 관련하여 이 연구의 대상은 전문대학 교수로서 조직변화 시 변화에 대한 이해도나 의사결
정 권한의 차이는 조교수나 부교수와 같은 교수의 직위보다는 본부보직이나 학과장과 같이 조직
변화에 대한 협의 과정에 대해 관여하는 수준이나 주도권과 특성, 즉 보직과 관련된 변인이 다루
어지는 것이 적절할 것으로 보인다. 또한, 이 연구에서 조직변화 수용성과 관련이 있을 것으로 고
찰된 변인 중에는 의사결정 과정에서의 참여 권한 여부를 포함하는 변인인 참여적 의사결정이 나
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타났다. 이를 고려할 때 대학 교수의 직급 차원, 즉 보직과 관련된 특성은 특정한 의사결정에서의
권한보다는 변화에 대한 이해도 측면에서 다루어질 필요가 있다. 다만, 대학의 조직변화는 일회성
이 아니며 장기적인 관점에서 이루어지는 것으로 변화에 대한 이해도는 현재의 보직유무를 떠나
과거에도 보직을 경험하였는가와 더 관련이 있다. 따라서 전문대학 교수에 적용하여 직급 변인의
영향력을살펴볼경우, 보직유무가 아닌 보직경험을 통해 살펴보는것이적절할 것으로판단된다.
2) 기질적 변인
기질적 변인(Predisposition/Personality Traits)이란 개인이 특정 변화 상황에 국한하지 않고
변화 상황에 놓였을 때 반응하는 특정한 방식과 관련된 변인을 의미한다(Oreg, 2006; Oreg et al.,
2011). 조직 변화 상황에 있어 개인에 대해 미시적으로 접근한다면, 어떤 조직의 구성원은 자신이
처한 변화 상황을 떠나 변화 자체에 대해 반응하는 고유의 방식을 가지고 있으며 이러한 방식은
특정 변화가 주어졌을 때 개인이 변화를 어떻게 받아들이는지를 결정한다(Armenakis et al,
1999). 이로 인해 관련 실증 연구들은 개인이 외부상황을 어떻게 통제하려 하는지, 자기 자신이나
능력에 대한 어느 정도의 자신감을 가지고 있는지, 기질적으로 모험 또는 도전을 즐기는 성향이
있거나 불확실한 상황에 대해 버틸 수 있는지 등 변화 상황에 적용될 수 있는 고유의 긍정적 정
서 상태가 변화에 대한 반응과 어떻게 관련되어 있는지를 구명해왔다(Oreg et al., 2011). 선행연
구 고찰 결과, 이러한 기질적 변인으로는 통제위치, 개방성, 자기효능감 등이 조직변화 수용성이
나 유사 변인에 영향을 준다는 점이 보고되고 있는 것으로 나타났다(<표 Ⅱ-4> 참조).
변인






Holt et al(2007) 손향신, 유태용(2011), 양필석, 최석봉(2011), 정진철, 
최지원(2011)
개방성
개방성의 정적 영향 
가능성 지지
김해룡, 정현우(2013), 박혜진, 유태용(2009), 손향신, 유태용(2011), 
장지선, 탁진국(2013), Holt et al(2007), Judge et al(1999), 





김용익(2011), 민상기, 나승일(2010), 손향신, 유태용(2011), 
이규만(2005), 정진철, 최지원(2011), 홍세영, 이근호(2006), 
Cunningham et al(2002), Eby et al(2006), Hornung & Rousseaur(2007), 
Wanberg & Banas(2000)
<표 Ⅱ-4> 조직변화 수용성과 기질적 변인 간의 관계 종합
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가) 통제위치
통제위치(Locus of Control)란 Rotter(1966)가 제시한 성격 변인 중 하나로 개인이 외부환경을
통제할 수 있다고 믿는 정도를 말한다. 통제위치는 내적 통제와 외적 통제로 구분되는데, 내적
통제위치를 가진 개인은 외부환경을 자신이 스스로 통제할 수 있다고 믿는 반면, 외적 통제위치
를 가진 개인은 타인이나 운과 같은 외부적 요인에 의해 자신이 통제된다고 믿는다(Rotter, 1966).
내적 통제 성향을 가지고 있는 사람은 활동지향적이고모험적인 성향이 강하기 때문에 변화상황이
라는외부적압력을자신의성장과학습의기회를받아들이는경우가많다. 다시말해내적통제성
향을 가지고 있는 사람은 외적 통제 성향을 가지고 있는 사람에 비해 일반적으로 기질적인 성향
상변화에대해보다긍정적인태도를갖고있는것으로알려져있다(Wanberg & Banas, 2000).
이와 관련하여 국외 선행연구는 개인의 성격적 통제위치가 변화에 대한 반응과 유의한 관계를
가지고 있다는 결과를 보고하고 있다. 변화준비도 측정도구를 개발하여 이 도구의 타당성을 검증
하기 위한 과정으로 통제위치와 변화준비도 간의 관계를 구명한 Holt et al(2007)에서 통제위치는
변화준비도의 각 하위영역과 유의한 상관관계(r=.15-.46, p<.05)를 갖는 것으로 나타났다. Naswall
et al(2005)는 통제위치와 다소 개념적 차이는 있지만, 변화상황에서 어떤 결과의 원인을 자신에
게서 찾는 귀인 성향이 정신적인 불평이나 직무불만족 등을 감소시킨다는 결과를 보고하여 내적
통제위치와 조직변화 수용성의 긍정적인 관계를 시사하였다. 국내에서 통제 위치와 조직변화 수용
성또는준비성과관련된연구결과는내적통제위치의긍정적영향을지지하고있는것으로보인다.
구체적으로 기업체 종사자 360명을 대상으로 이들의 변화에 대한 준비성과 개인 및 조직특성에 대
한 인과적 관계를분석한 정진철, 최지원(2011)은 내적 통제위치를 포함한개인특성이 변화준비성에
유의한 정적 효과(.679, p<.001)를 미친다는 점을 확인하였다. 역시 기업 근로자를 대상으로 이들의
조직변화몰입과관련변인을연구한손향신, 유태용(2011), 양필석, 최석봉(2011)의 연구에서도개인
의 내적 통제위치를 포함한 핵심자기평가가 변화몰입에 대해 통계적으로 유의한 정적 영향을 미친
다는점을보고하였다.
한편, 측정 대상에 관계없이 통제위치의 측정할 수 있는 도구로는 통제위치의 개념을 제시한
Rotter(1996)의 내외통제척도(Inter-external Control Scale)가 있다(장영순, 이종구, 2010). 이 도구
는 총 29개 문항으로 구성되어 있으며, 이 중 6개 문항은 허구 문항이다. 각 문항은 내적 통제 진
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술과 외적 통제 진술이 한 쌍으로 이루어져 있어 이 둘 중 하나를 강제로 선택하도록 구성되어
있다. 측정결과의 해석은 외적 통제위치를 선택하였을 경우에만 1점씩 가산하여 23점에 가까울수
록 외적성향이 있다고 판단한다. 우리나라에서는 차재호, 공정자, 김철수(1973)이 Rotter(1996)의
측정도구를 우리나라 상황에 적용하기 어려운 8개 문항을 제외하고, 나머지 15개 문항에 대해 번
안한 도구가 활용되고 있다. 이 도구의 측정결과 해석 역시 Rotter의 방식과 동일하며, 총 15개
문항으로 구성되어 있어 15점에 가까울수록 외적성향이, 0점에 가까울수록 내적성향이 강한 것으
로 판단되며, 각 성향의 기준은 7점에서 8점 사이이다.
위 측정도구들은 초기의 통제위치 이론이 개인의 통제위치 성향이 한 가지 유형에 제한된다고
전제한 점에 기초하여 개발되었다. 이와 관련하여 Phares(1976)는 통제위치 이론이 단순히 유형
론은 아니라는 점을 지적하면서 개인이 하나의 통제위치만을 갖는 것이 아니라 내적 통제위치와
외재적 통제위치 모두 가지고 있으며, 개인의 통제위치는 이 두 성향이 양 극단에 위치하는 연속
선 상 어디에도 위치할 수 있다고 언급하였다. 그러나 이러한 견해 역시 개인이 가지고 있는 두
가지 통제위치 성향 중 강하게 가지고 있는 성향에 따라 개인의 통제위치를 내재론자 또는 외재
론자로 구분하고 있어 일종의 유형론으로 해석할 수 있다는 제한이 있다.
나) 개방성
개방성(Openness to Experience)은 성격 5요인 이론에 따라 제시된 성격 요인 중 하나이다. 성
격 5요인 이론은 성격에 대한 다양한 이론을 종합 정리한 결과를 토대로 다양한 성격 이론 또는
모형이 5가지의공통적인요인을가지고 있다(Costa & McCrae, 1992)는 점에착안하여 정립된이
론이다. 이 이론은 개인의 성격이 외향성(Extraversion), 개방성(Openness to Experience), 수용성
(Agreeableness), 성실성(Conscienlteusness), 불안정성(Neuroricim)으로 이루어졌다고 보고 있다.
이중 개방성이란 개인의 창의성, 상상력, 새로운 것에 대한 선호, 탐구성 등 개인이 지적 자극, 변
화, 다양성을 좋아하는 정도를 의미한다(Goldberg, 1993). 개방성이 높은 사람들은 일반적으로 상
상력이 풍부하며, 창의적이고 도전적으로 지적으로 민감한 특성을 가지고 있어 변화로 인해 다양
한 직무나 역할을 수행해야 하는 상황에 대해 크게 스트레스를 받지 않는다(Whitbourne, 1986).
이러한 개방성은 조직 변화에 대한 접근 방식에 영향을 주어 조직 변화 성공에 핵심적인 영향을
줄수 있다(Beer & Nohria, 2000).
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개방성과 조직변화 수용성의 관계에 대해 연구된 바는 없으나 개방성과 변화와 관련된 긍정적
인 태도 형성에 대한 선행 연구는 개방성이 조직변화 수용성에 정적인 영향을 줄 수 있는 것으
로 해석되었다. 국외 연구로는 공공 및 민간기관 구성원 137명을 대상으로 이들의 조직변화에 대
한 태도와 감성지능 및 성격 변인 간의 관계를 연구한 Vakola, Tsaousis, & Nikolaou(2003)의 연
구에서 개방성은 조직 변화에 대한 긍정적인 태도 형성에 정적인 영향(β=.16, p<.01)을 미치는
것으로 나타났다. 6개 기관의 구성원 514명을 대상으로 이들의 조직변화에 대한 반응(Reactions
to Change)을 예측할 수 있는 변인을 조사한 Judge et al(1999)의 연구에서는 개방성, 모호함에
대한 관용(Tolerance of Ambiguity), 위험 회피(Risk Aversion)을 포함한 위험관용(Risk
Tolerance)이 조직 변화에 대한 응답자의 긍정적인 반응에 영향을 미치는 것으로 나타나 개방성
이 변화와 관련된 긍정적 태도 형성에 영향을 줄 수 있음을 시사하기도 하였다. 국내에서는 개방
성과 변화몰입의 관계가 연구된 바 있다. 구체적으로 변화를 경험한 조직 구성원 183명을 대상으
로 이들의 변화몰입에 영향을 주는 변인에 대해 연구한 손향신과 유태용(2011)은 인구통계적 변
인과 개방성, 변화리더십을 투입한 회귀모형에서 개방성이 변화몰입에 유의한 정적 영향(β=.336,
p<.001)을 미치는 것을 확인하였다.
개방성과 개인의 조직변화 관련 태도의 관계는 다양한 유사 변인과의 관계 연구를 통해서도
유추할 수 있다. Holt et al(2007)은 기업 근로자의 변화준비도에 대해 개인의 변화에 대한 일반적
태도가 유의한 영향을 미칠 수 있다는 연구결과를 보고하였으며, Oreg(2006), Stanley et al(2005)
등은 조직변화가 일어나고 있는 기업 근로자의 변화 저항이나 정서적 반응에 대해 개인이 기질적
으로 가지고 있는 변화저항이나 냉소주의가 영향을 미친다는 연구결과를 보고하였다. 국내에서는
변화몰입과 관련하여 개인의 기질적 변화지향성이 영향을 미친다는 연구 결과가 일부 보고되었으
며(박혜진, 유태용, 2009; 장지선, 탁진국, 2013), 탄력성을 포함한 개인의 긍정심리자본이 변화몰입
형성에 영향을미칠수 있다는연구결과(김해룡, 정현우, 2013)가 보고되기도하였다.
한편, 개방성의 측정을 위해서는 성격 5요인을 측정하는 NEO-PI-R이 가장 많이 활용된다.
1992년 Costa와 McCrae는 성격 5요인을 측정하기 위해 NEO-PI(NEO Personality Inventory)을
개발하였으며 이후 이를 개정하여 NEO-PI-R(The Revised NEO Personality Inventory)를 개발
하였다. NEO-PI-R에서 개방성은 상상력, 심미성, 감정의 개방성, 행동의 개방성, 사고의 개방성,
가치의 개방성 등으로 측정된다. 이 도구는 만 17세 이상의 남녀를 대상으로 개발되었으며, 총 60
개의 문항으로 이루어져 있고, 자기보고용(S형)과 관찰자 평정용(R형)의 두 가지 유형으로 구분
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되어 있다. 국내에서 NEO-PI-R은 안창규와 채준호(1997)에 의해 번안되어 활용되어 왔으며, 그
신뢰도는 6개 하위 영역에 따라 성인에게서 .43에서 .75로 다소 낮게 나타났다. 성격 5요인을 또
다른 측정하는 도구로는 Goldberg(1999)의 IPIP(International Personality Item Pool)가 있다. 이
도구는 NEO-PI-R과는 달리 각 성격의 5요인을 다른 하위요인 없이 20개의 문항으로 측정하는
도구로 10개 문항으로 이루어진 측정도구도 개발되어 있다. 20개 문항으로 이루어진 도구의 5개
요인별 신뢰도는 .85에서 .91으로 높게 나타났으며, 10개 문항으로 이루어진 도구의 신뢰도는 .77
에서 .86으로 나타났다.
최근 성격 5요인 이론은 학계에서 선행연구에서 제시된 새로운 증거에 부합되도록 수정되어야 한
다는비판에따라정직/겸손요인이추가된HEXACO 성격 6요인모델이개발되었다. HEXACO 성격
6요인 모델에 따르면 개방성은 심미성, 지적호기심, 창조성, 비관습성 등을 통해 측정한다. HEXACO
성격 6요인 측정도구는 Lee & Ashton(2004)가 개발하였으며, 이 도구의 하위 성격특성 척도 신뢰도
는 .77에서 .88사이였다. 이후유태용과이기범(2004)은이도구를 10개문항의단축판HEXACO를한
국어로번역하였고, 대학생들을대상으로한이도구의신뢰도는 .60에서 .83으로나타났다.
다) 자기효능감
자기효능감이란 특수한 과업을 수행할 수 있는 자신의 능력에 대한 개인적인 믿음(Bandura,
1977)으로서 자신에게 미래의 특정 과업을 수행하는 데 필요한 동기와 인식능력 및 행동과정을
동원해 낼 수 있는 역량이 있다는 신념을 가리킨다. 자기효능감이 높은 사람들은 문제 상황을 두
려워하거나 회피하지 않으며 적극적으로 대처함으로써 지속적인 성장을 하는 경향이 있다
(Bandura, 1977). 이 때문에 많은 연구자들이 자기효능감이 높은 사람일수록 변화에 대한 긍정적
인 태도를 가질 가능성이 높다는 점을 언급하고 있다. 예를 들어 Conner et al(1992)은 어떤 한
개인이 자신의 능력에 대해 자신감을 가지고 있지 않다면, 변화 상황에서 과업을 잘 수행하지 못
할 것으로 파악하였으며, Wanberg & Banas(2000)은 자기효능감이 높은 사람들은 변화에 대해
너그럽고 개방적인 태도를 가지고 있다고 하였다.
자기효능감과 변화에 대한 태도에 대한 대다수의 연구가 자기효능감이 높을수록 변화에 대한
긍정적인 태도를 가진다고 보고하고 있다. 의료기관 종사자 654명을 대상으로 변화준비도와 관련
변인에 대해 연구한 Cunningham et al(2002)에 따르면 자기효능감은 변화에 대한 준비도에 대해
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정적인 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 그 하위요인인 직무변화에 대한 자기효능감(β=.14,
p<.001)과 능동적 문제해결 접근(β=.26, p<.001) 모두 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 기
업 근로자를 대상으로 역할자기효능감이 변화참여이익과 변화몰입에 미치는 영향에 대해 연구한
Hornung & Rousseaur(2007) 역시 역할자기효능감이 변화몰입에 직접적인 효과를 미치고 변화참
여이익을 통해서도 간접적 영향을 미친다는 연구결과를 보고하였다. 변화 개방성과 관련된 예측
변인과 성과변인에 대한 종단적 연구를 실시한 Wanberg & Banas(2000) 역시 변화에 대처하는
개인의 자기효능감이 변화 관련 정보 수준, 변화과정에서의 참여와 함께 높은 수준의 변화개방성
을 예측하는 변인임을 밝혀냈다. 국내에서 자기효능감과 변화에 대한 태도의 관계에 대한 연구는
혁신수용성, 조직변화 수용성, 변화몰입 등에 대해 이루어졌으며, 이들 연구 모두 자기효능감이
조직변화 수용성에 정적인 관계에 있음을 시사하고 있다. 구체적으로 홍세영과 이근호(2006)는
구조조정의 실시를 포함하여 조직 차원의 혁신을 경험한 의료기관 종사자 185명을 대상으로 이
들의 혁신수용성과 관련 변인의 관계를 조사하였으며 그 결과, 자기유능감이 응답자들의 혁신수
용성에 대해 정적인 영향(β=.187, p<.01)을 미치는 것으로 나타났다. 민상기와 나승일(2010)은 마
이스터고 교사의 변화몰입과 학교장 변혁적 리더십, 커뮤니케이션 및자기효능감의구조적관계를
연구하였다. 그 결과, 마이스터고 교사의 자기효능감은 변화몰입에 직접적인 효과(.345, p<.01)를
미치는 것으로 나타났다. 기술교사의 변화몰입에 대한 관련 변인을 연구한 김용익(2011)의 연구에
서도 자기효능감은 기술교사의 변화몰입에 직접적인 효과(.308, p<.01)을 미치는 것으로 나타났다.
연구시점을 기준으로 최근 조직변화를 겪은 기업 근로자를 대상으로 변화몰입을 연구한 손향신과
유태용(2011)의 연구에서 일반적 자기효능감을 포함한 핵심자기평가가 변화몰입에 정적 영향을 미
치는 것으로 나타났다. 일부 선행연구에서는 자기효능감을 직무나 변화에 대한 효능감에 초점을
맞춰 연구하기도 하였는데 이러한 특수과업적 효능감 역시 개인의 변화준비도와 정적 관계를 갖
고 있는 것(이규만, 2005; 정진철, 최지원, 2011; Eby et al., 2006)으로 나타나 조직변화에 대한 긍
정적태도형성에 있어 자기효능감이주요한변인으로고려될수있음을시사하였다.
Bandura는 자기효능감을 일반적 자기효능감과 과제특수적 자기효능감으로 구분하고 있는데,
여기서 일반적 자기효능감이란 넓고 다양한 영역의 성취상황들에서 필수적이라고 여겨지는 수행
에 영향을 주는 효능감을 의미하며 과제 특수적 자기효능감은 어떤 특정 과제와 상황에 특수화
된 효능감을 의미한다. 이로 인해 일반적으로 일반적 자기효능감은 개인의 특성(Trait) 변인으로
고려되며 과제특수적 자기효능감은 상태(State) 변인으로 고려된다(Chen et al., 2001). 이는 과제
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특수적 자기효능감이 단기적인 상황변수에 의해 영향을 받는 반면 일반적 자기효능감은 개인의
기질적 성향과 관련된 것으로 해석할 수 있다. 또한, 과제특수적 자기효능감은 일반적 자기효능
감에 비해 어떤 과업의 수행에 대한 예측자로서의 역할은 우수한 것으로 알려져 있으나 사전 경
험이 없는 과제에 대한 수행이나 전반적 수행형태를 예측하는 데에는 일반적 자기효능감의 예측
력이 보다 우수하다(Sherer, 1984). 한편, 어떤 조직의 변화는 매우 다양하게 일어나므로 특정 과
업을 구명하기에는 한계가 있으며, 실질적으로 변화 상황은 개인에게 새로운 과업을 부여하게 된
다. 이상의 논의를 종합하면 조직 변화상황에서 개인의 태도에 영향을 미치는 변인은 과제특수적
인 효능감 보다는 기질적 차원에서의 효능감 즉, 일반적 자기효능감이 더 중요한 변인으로 고려
될 수 있다.
한편, 일반적 자기효능감은 이론적으로 단일차원의 구인을 따르고 있기 때문에 이를 측정하는
도구 역시 단일요인을 활용하는 경우가 많았다. 예를 들어 최초의 일반적 자기효능감 측정도구인
Sherer et al(1982)의 일반적 자기효능감 척도(General Self-Efficacy Scale)는 단일요인을 묻는
17개의 문항으로 구성되어 있다. 이 도구는 추후 관련 연구에서 낮은 신뢰도 문제가 제기되어 왔
다(Chen et al., 2001). 그 외에 Schwarzer & Jerusalem(1995)의 일반적 자기효능감 측정도구 역
시 단일요인을 묻는 10개의 문항으로 구성되어 있으며, Chen et al(2001)의 도구 또한 단일요인을
묻는 8개 문항으로 구성되어 있다. 특히 Schwarzer와 Jerusalem의 측정도구에 대한 심리측정학
적 지지 증거는 대체로 긍정적이며(Scherbaum et al, 2006) 세계 31개국 언어로 번역되어 활용되
고 있는데 국내에서는 Lee, Schwarzer, & Jerusalem(1994)의 연구에서 번안되었으며, 성인 집단
을 대상으로 한 신뢰도 역시 양호한 것으로 나타났다(Schwarzer & Born, 1997). 국내에서는 다
요인구조의 일반적 자기효능감 측정도구(차정은, 1996)가 개발된 바 있다. 이 도구는 자신감, 자
기조절효능감, 과제난이도 선호 등의 3가지 구인을 기반으로 31개의 문항으로 구성되어 있으며
각 하위 구인별 내적 일관성 계수는 자신감이 .84, 자기조절효능감이 .85, 과제난이도 선호가 .81
로 나타났다. 단, 이 도구는 대학생들을 대상으로 개발되었다는 한계가 있다. 일반 성인을 대상으
로 개발된 국내도구에는 송윤아(2010)의 일반적 자기효능감 척도가 개발되어 있다. 이 도구는 단
일 요인 구조로 10개 문항으로 구성되어 있다.
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3) 조직관련 인식변인
앞서 변화상황에 있어 개인의 태도나 반응양식에 영향을 미치는 변인으로 인구통계적 변인과
기질적 변인을 고찰하였다. 이 외에도 관련 선행연구들은 조직의 구성원이 조직 내에서 자신의
상황에 대해 어떻게 인식하고 있는지(Oreg & Vakola, 2007), 변화의 결과에 대해 어떻게 인지하
고 있는지(Oreg et al., 2011)와 같은 측면의 변인 역시 개인의 변화 관련 반응에 영향을 미칠 수
있음을 강조하였다. 즉, 이러한 측면의 변인들은 개인이 소속 조직, 자신의 직무, 조직 변화 등 조
직에 대해 어떻게 인식하느냐와 관련되어 있다. 선행연구 고찰 결과, 이러한 조직관련 인식변인
으로는 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대 등이 조직변화 수용성이나 유사 변인에 영향을
준다는 점이 보고되고 있는 것으로 나타났다(<표 Ⅱ-5> 참조).
변인 조직변화 수용성 및 유사변인과의 관계 관련 선행연구
주인의식
주인의식의 정적 영향 가능성 지지
조영복, 이나영(2010), 이봉세 외(2009), 이재은 
외(2009)
주인의식의 부적 영향 가능성 지지 van Dam(2005)
직무 안정성
직무안정성의 정적 영향 가능성 지지
김성건(2013), 김태훈과 김태규(2013), 이규만(2003), 
Oreg(2006)
주인의식의 부적 영향 가능성 지지 Trzaska(2014)
변화에 대한 
기대
변화에 대한 기대의 정적 영향 가능성 
지지
Fedor et al(2006), Hornung, Rousseau(2007), van 
Dam(2005)
<표 Ⅱ-5> 조직변화 수용성과 조직관련 인식변인 간의 관계 종합
가) 주인의식
조직에 대한 구성원의 정서적 애착 상태는 조직 변화 상황에서 구성원의 변화에 대한 태도 형
성에 필연적으로 영향을 미치게 된다. 이 때문에 많은 연구들이 조직몰입과 조직변화에 대한 개
인의 태도 간 관계를 구명하고자 하였다. 다만, 조직몰입은 매우 다양한 영향을 받아 형성되는
변인으로서 때때로 변화에 대한 태도 변인 즉, 변화저항, 변화수용성 및 변화준비도 등의 결과
변인으로 고려되기도 한다(Fedor et al., 2006; Holt et al., 2007; Martin et al., 2005). 이 때문에
관련 실증연구들은 조직몰입의 정서적 측면만을 조직변화 상황에서의 개인 태도 형성에 대한 선
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행변인으로 분석하고자 접근하기도 하였다(이재은 외, 2009; Messer, 2006; van Dam, 2005). 정서
적 조직몰입이란 개인이 조직에 대해 감정적인 애착을 느끼는 정도를 의미하는 것으로(Allen &
Meyer, 1990) 조직 자체나 조직이 추구하는 목표에 대한 강한 동일시와 열망을 통해 형성된다
(Meyer & Herscovitch, 2001). 이와 관련하여 몇몇의 실증연구들은 조직과 개인의 동일시 자체에
대해 초점을 두어 ‘개인이 조직을 자신의 것 혹은 자신의 일부분으로 느끼는 심리적 상태(Dirks
et al, 1996)’를 의미하는 ‘심리적 주인의식(Psychological Ownership)’ 측면이 조직 변화 상황에서
개인의 태도 형성에 영향을 미칠 수 있다고 보았다(이봉세 외, 2009; 조영복, 이나영, 2010). 즉
심리적 소유감은 개인이 조직을 자신 또는 자신의 일부로 느끼는 애착 상태를 의미하는 것으로
서 정서적 조직몰입의 측면과 상당히 유사하다고 볼 수 있으며 조직을 자신과 동일시하는 경향
즉, 조직에 대한 심리적 소유감이나 주인의식이 강한 경우 변화에 대한 긍정적인 태도 형성에 도
움을 주는 것으로 볼 수 있다.
주인의식과 개인의 조직변화에 대한 태도와 관련 실증연구 역시 이들 간의 정적 관계를 구명
한 결과를 보고하고 있다. 기업근로자의 변화몰입, 변화지지행동에 대한 심리적 주인의식의 영향
력을 구명한 조영복과 이나영(2010)의 연구에서 심리적 주인의식은 개인의 정서적(β=.255,
p<.001), 지속적(β=.193, p<.05), 규범적(β=.300, p<.001) 변화몰입에 모두 정적 영향을 미치는 것
으로 나타났으며, 변화몰입 변인을 매개로 변화 순응 및 협조 행동에도 정적 영향을 주는 것으로
나타났다. 우리사주제도 도입 기업 근로자를 대상으로 이들의 심리적 소유감과 조직변화 수용성
간 관계를 연구한 이봉세 외(2009)는 심리적 소유감이 개인의 조직변화수용성에 정적 영향(β
=.541, p<.001)을 미친다는 결과를 보고하였다. 앞서 논의하였듯 개인의 조직에 대한 애착 상태는
정서적 조직몰입의 측면에서 연구되기도 하였는데, 연구결과는 다소 상이하게 보고되고 있다. 지
속적인 조직변화를 겪고 있는 기업 근로자 214명을 대상으로 이들의 조직몰입과 변화지지행동
간의 관계를 구명한 이재은 외(2009)는 조직몰입 중에서도 정서적 몰입이 변화지지행동에 가장
큰 정적 영향(β=.33, p<.001)을 미치며, 다음으로 규범적 몰입이 정적 영향(β=.16, p<.01)을 미치
고 지속적 몰입은 변화지지행동에 대한 유의한 영향력이 없다는 연구결과를 보고하였다. 반면,
의료기관 종사자를 대상으로 이들의 변화에 대한 태도에 대한 정서적 몰입과 지속적 몰입의 영
향력을 구명한 van Dam(2005)의 연구에서 정서적 몰입과 지속적 몰입은 개인의 직무내용, 부서
등에 대한 변화에 대한 태도에 부적 영향(β=.-28~10, p<.01)을 미치는 것으로 보고하기도 하였다.
주인의식이란 개인이 조직과 자신을 동일시하거나 자신의 소유로 느껴 기꺼이 조직에 기여하
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려는 심리적 상태를 의미한다(Pierce & Dunham, 1992; Pierce et al., 2001). 심리적 주인의식을
측정하는 도구로는 van Dyne & Pierce(2004), Wagner et al(2003)의 측정도구가 있다. van Dyne
& Pierce(2004)는 심리적 주인의식에 대한 선행 연구 부족으로 이를 측정하기 위한 도구 개발에
이루어지지 않았음을 지적하면서 개인이 자신이 소유한 재산에 대해 느끼는 소유감(Possession)
이 조직에도 적용되는지에 초점을 두어 단일요인 구조를 기반으로 7개 문항으로 구성된 측정도
구를 개발하였다. 이 연구에서 심리적 주인의식 측정도구의 신뢰도는 3개 표본을 대상으로 분석
되었으며 그 결과 신뢰도 계수는 .87에서 .93으로 상당히 양호한 수준인 것으로 나타났다.
Wagner et al(2003)는 심리적 소유의식이 조직몰입과 같은 구성원의 조직행동에 미치는 영향을
구명하는 연구에서 심리적 소유의식을 신념적 측면(Ownership Beliefs)과 행동적 측면
(Ownership Behaviors)으로 구분하여 각각에 대한 측정도구를 개발하였다. 문항 수는 각각 4개로
신뢰도 계수는 신념적 측면의 주인의식이 .72, 행동적 측면의 주인의식이 .83으로 나타나 대체로
양호한 것으로 나타났다. 그러나 이 측정도구는 문항의 기술이 ‘나는 내가 속한 조직의 재정적
성공에 따른 이익을 공유해야 한다(I should share in the benefits of [name of organization]
financial successes).’, ‘나는 내가 속한 조직을 보다 수익성 있게 만들기 위하여 나의 성과를 개
선하고자 한다(I work at improving my performance on the job in order to make [name of
organization] more profitable).’와 같은 조직의 수익 창출에 대한 개인의 기여도를 중심으로 이루
어져 있어 비영리조직에는 활용하기 어렵다는 단점이 있다.
나) 직무안정성
직무안정성이란 고용이나 직무의 지속성에 대한 개인의 주관적 반응(Sverke et al., 2002)으로
서 조직 구성원들이 미래에 현재의 직무를 유지할 수 있을지를 확신하는 정도(De Witte &
Naswall, 2003)을 의미한다. 개인과 조직은 상호 호혜적인 규범을 형성하고 있는데, 이러한 관계
에서 개인이 조직 내에서 자신의 입지나 직무에 대해 불안한 심리를 갖게 될 경우 개인은 조직
이 자신에 대한 의무를 다 하지 않은 것으로 판단하게 되며 이에 따라 개인이 조직에 대해 투자
하는 노력 정도나 공헌하고자 하는 의지는 감소하게 된다(함봉균, 2008). 직무안정성은 조직 변화
상황에서 구성원 개인의 반응에 대한 중요한 역할을 하는 변인으로서(Probst, 2003) 직무안정성에
대한 위협은 변화저항의 핵심적인 원천으로 알려져 있다(Burke & Greenglass, 2001).
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관련 실증연구들은 직무안정성이 변화에 대한 긍정적인 태도 형성에 도움을 준다는 결과를 보
고하고 있다. 기업근로자의 변화저항에 영향을 미치는 변인을 구명한 Oreg(2006)의 연구에서 개
인의 인지적, 정의적, 행동적 변화저항은 직무안정성 개선 변인과 부적 상관관계(r=-.31~-.19,
p<.05)를 갖는 것으로 나타났으며 이 중 특히 정의적 변화저항에 직무안정성이 통계적으로 유의
한 부적 효과(-.13, p<.05)를 미치는 것으로 나타났다. 국내 연구 중에는 이규만(2003)의 연구에서
조직변화를 경험한 금융기관 근로자의 조직변화 수용성과 직무안정성이 정적 상관관계(r=.252,
p<.001)를 갖는다고 밝혔다. 직무안정성은 번역상 주관적인 고용안정성 변인으로 연구되기도 하
는데, 정규직 근로자 226명을 대상으로 이들의 혁신행동과 고용안정성의 관계를 구명한 김태훈과
김태규(2013)의 연구에서도 개인의 혁신행동은 고용안정성 변인에 의해 정적 영향(β=.128, p<.05)
을 받는 것으로 나타났으며, M&A 이후 피인수기업 출진 근로자를 대상으로 이들의 변화수용성
에 대해 연구한 김성건(2013)의 연구에서도 고용안정성은 변화수용성에 유의한 정적 영향(β=.383,
p<.001)을 미치는 것으로 나타났다.
대학 상황에서 교수의 직무안정성은 종신재직권 여부와도 연관될 수 있는데, 이와 관련하여 대
학 근무와 관련된 변인과 변화준비도 또는 저항과의 관계를 살펴본 몇몇 연구에서는 정년이 보
장된, 즉 종신재직권을 가지고 있는 교수가 그렇지 않은 교수에 비해 변화에 대한 긍정적인 태도
를 형성할 가능성이 높다는 연구결과를 보고하고 있다. 미국 일리노이 주의 커뮤니티 컬리지에
재직하고 있는 교수들을 대상으로 이들의 변화에 대한 몰입, 참여 및 준비도를 연구한
Trzaska(2014)는 교수들의 종신재직권 유무가 이들의 변화준비도에 대해 통계적으로 유의미한 수
준에서 부적 영향(b=-0.20, p<.05)을 미친다는 결과를 보고하였다. 미국의 연구 중심 대학 교수를
대상으로 이들의 변화수용성과 저항에 대해 분석한 Clark et al(1996)의 연구에서도 종신재직권을
가진교수의변화수용성은그렇지않은교수에 비해 통계적으로 유의한수준에서 낮게 나타났다.
직무안정성은 주로 반대 개념인 직무불안정성 변인으로 연구되어 측정 역시 직무 불안정성에
대한 측정도구를 사용하여 왔다(김태훈, 김태규, 2013). 이와 관련하여 실제로 조직변화 상황에
대한 개인의 반응과 직무안정성 간의 관계를 살펴본 실증연구에서 개인이 인지한 직무안정성의
측정은 Oreg(2006)의 연구에서는 자체 개발된 1개 문항을 통해 측정되기도 하였으나 이규만
(2003)의 연구에서는 직무불안정성 측정도구인 Ashford et al(1989)의 도구를 활용하였으며, 김태
훈과 김태규(2013)의 연구에서 역시 직무불안정성을 측정하는 Brockner et al(1992)과 이창우 외
(2005)의 측정도구를 수정하여 활용하였다. 이에 따라 이 연구에서의 직무안정성 측정은 직무불
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안정성의 측정을 보완하는 방식으로 접근될 필요가 있다고 볼 수 있다.
직무불안정성은 Ashford et al(1989)가 개발한 측정도구에서 직무 자체 또는 직무특성의 상실
가능성과 이에 저항하는 인지된 무기력감으로 측정된다. 이를 직무안정성의 측면에서 해석하면
직무상실가능성은 ‘직무유지가능성’으로, 무기력감은 ‘직무변화통제능력’ 적인 측면에서 이해될 수
있다. 박계두(2001)는 직무불안정성을 측정하기 위하여 기존에 개발된 Ashford et al(1989)와
Cavanagh & Noe(1999)의 도구를 조합하여 무력감에 대한 3개 문항, 직무상실가능성에 대한 5개
문항으로 구성된 측정도구를 개발하였다. 그러나 이 측정도구는 총 8개 문항 중 7개 문항이 역코
딩 문항으로 구성되어 있어 반대 개념인 직무안정성 측정에 유용할 것으로 보인다. 또한, 이 도
구의 신뢰도 계수는 개발 당시 무력감에 대해서는 .671, 직무상실가능성에 대해서는 .745로 비교
적 양호한 것으로 나타났다.
다) 변화에 대한 기대
변화에 대한 기대는 조직 구성원이 변화의 실행으로부터 이익을 얻을 수 있다고 느끼는 정도
를 의미한다(Holt et al., 2007). 이는 일종의 변화에 대한 결과를 어떻게 기대하고 있는지와 관련
된 변인으로서 기대는 특정 행동의 중요한 동기부여 요인으로서 목표를 성취하기 위한 시도와
노력을 제고하는 핵심요인으로 알려져 왔다(Klein, Wesson, Hollenbeck & Alge, 1999). 즉, 조직
변화 상황에서 구성원들의 변화에 대한 태도는 궁극적으로 행동의 결과가 초래하는 이득이나 손
해에 대한 인식에 근거한 태도라고 볼 수 있다. 변화에 대한 기대는 변화가 조직에 미치는 영향
보다는 개인에 미치는 영향을 중심으로 변화의 결과를 어떻게 해석하였느냐와 관련된 변인으로
서 긍정적인 측면과 부정적인 측면으로 구분되며 이러한 속성은 변화에 대한 태도의 속성에 영
향을 미치게 된다(Oreg et al., 2011).
관련 실증연구 역시 변화상황에서 그 결과에 대한 변화로부터 얻는 이익이 높다고 인식하거나
긍정적 기대 심리가 형성되어 있을 경우, 변화에 대한 호의적 태도 형성에 도움을 준다는 점을
지지하고 있다. 의료기관 종사자의 변화에 대한 태도에 영향을 미치는 변인을 구명한 van
Dam(2005)의 연구에서 긍정적 성과기대는 직무변화에 대한 개인의 태도에 정적 영향((β=.35,
p<.001)을 미치는 것으로 나타났다. 기업근로자를 대상으로 이들의 변화몰입 형성 과정에 대해
연구한 Hornung과 Rousseau(2007)의 연구에서도 개인의 변화에 대한 예상 이익(Anticipated
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Benefits)은 개인의 변화몰입에 정적 효과(.28-45, p<.01)를 미치는 것으로 나타났다. 기업 근로자
를 대상으로 이들의 변화몰입에 대해 연구한 Fedor et al(2006)의 연구에서는 변화 결과를 예상
하고, 변화 결과 자신의 상황이 나아질 것인지를 변화호의도라는 변인으로 측정하여 변화몰입 간
의 관계를 분석한 결과, 변화호의도가 변화몰입에 대해 정적인 영향을 미친다는 결과(β=.10,
p<.05)를 보고하였다.
변화에 대한 기대를 측정하는 도구로는 van Dam(2005)의 긍정적 변화결과 기대(Positive
Outcome Expectation) 측정도구와 Holt et al(2007)의 개인적 변화 유용성(Personal Valence) 측
정도구가 있다. van Dam(2005)의 측정도구는 변화가 일어났을 상황을 가정하여 그 변화가 자신
의 직무안정성 개선, 개인적 발달이나 급여 개선 등과 같은 긍정적인 결과를 가져오는지 또는 동
료관계 와해, 직무에의 투자 증대와 같은 부정적 결과를 가져오는지를 측정하고 있다. 다만, 이
도구는 변화 상황을 마주한 의료기관 종사자와의 인터뷰 등을 통해 개발된 도구로서 신뢰도 계
수는 .77에서 .80으로 나타나 비교적 양호하나 의료기관 외에 모든 직종의 근로자를 대상으로 활
용하기에 무리가 있다는 제한점이 있다. Holt et al(2007)은 기업 근로자의 변화준비도를 측정하
기 위한 도구를 개발하는 과정에서 변화의 개인적 유인가(Personal Valence)를 측정할 수 있는
문항을 개발하였다. 이 문항은 조직 구성원이 예상되는 변화의 실행으로부터 이익(Benefit)을 얻
을 수 있을지의 여부를 묻는 문항으로 “앞으로의 변화는 나에게 새로운 경력 기회를 제공할 것이
다(The prospective change will give me new career opportunities).”와 같은 문항 9개로 구성되
어 있으며 요인분석 등을 통해 타당성이 확보되었다.
나. 조직변화 수용성과 조직 변인의 관계
조직변화 수용성과 관련된 조직 변인은 상황 변인, 변화과정 변인으로 구분할 수 있다. 이와
관련하여 개인의 조직변화에 대한 태도와 관련된 이론적 틀을 제시하고 있는 선행연구들은 개인
의 조직변화 관련 태도에 영향을 미치는 변인을 개인 특성을 제외하고 변화 전 조직의 내부 상
황이나 변화과정, 변화내용 등 세 가지 측면으로 접근될 수 있다고 보았다(Armenakis et al,
1999; Holt et al, 2007; Oreg et al., 2011). 다만, 상황 변인은 변화가 실행되기 전의 내외부적 환
경과 관련된 변인으로 정의되어(Oreg et al., 2001) 비교적 구분 기준이 명확하나 변화과정 변인
은 변화의 실행단계 변인으로, 변화내용 측면의 변인은 실행되고 있는 변화의 특성으로 정의되어
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(Holt et al., 2007), 구분의 기준이 다소 모호한 측면이 있다. 또한 Oreg et al(2001)이 지적한 바
와 같이 변화내용적 측면의 변인과 조직변화 수용성이나 유사 변인 간의 관계를 구명한 연구는
극히 드물다. 이러한 점을 고려할 때, 이 연구에서 조직 변인은 상황 변인, 변화과정 변인으로 구
분하는 것이 적절할 것으로 보인다.
1) 상황 변인
상황 변인이란 변화의 도입과 관계없이 조직이 운영되고 있던 과정에서 조직만이 가지고 있던
고유의 특성과 관련된 변인을 의미한다(Oreg et al., 2011). 이와 같은 변인은 변화를 도입하기 전
조직의 특성이 개인의 조직에 대한 만족, 직무스트레스와 같은 긍정적 또는 부정적 정서 등과 연
관되어 조직변화 상황에 대한 저항이나 수용을 형성하게 된다. 선행연구 고찰 결과, 이러한 상황
변인으로는 조직규모, 조직소재지, 기관장의 변혁적 리더십, 조직문화, 조직신뢰 등이 조직변화 수
용성이나 유사 변인에 영향을 준다는 점이 보고되고 있는 것으로 나타났다(<표 Ⅱ-6> 참조).
변인 조직변화 수용성 및 유사변인과의 관계 관련 선행연구
조직규모
조직규모의 부적 영향 가능성 지지 Moroz & Waugh(2000)
조직규모가 무관할 가능성 지지 Oreg & Berson(2011)
조직소재지
조직소재지(도시)의 부적 가능성 지지 Yin et al(2011)
조직소재지가 무관할 가능성 지지 Moroz & Waugh(2000)
기관장의 
변혁적 리더십
변혁적 리더십의 정적 영향 가능성 지지
김정진, 박경규(2008), 민상기, 
나승일(2011), 이재은 외(2009), Herold et 
al(2008), Oreg & Berson(2011)
조직문화 관계지향문화의 정적 영향 가능성 지지
권중생, 김태형(2002), 
이상철, 권영주(2011), 전무경, 
지성구(2012), 정진철, 최지원(2011), 
Jones et al(2005)
조직신뢰 조직신뢰의 정적 영향 가능성 지지
김기근 외(2013), 김영균(2011), 김정진, 
박정규(2008), 안성익 외(2012), Armenkis 
et al(2007), Bernerth et al(2007), Eby et 
al(2007), Oreg(2006), Stanley et al(2005) 
<표 Ⅱ-6> 조직변화 수용성과 상황 변인 간의 관계 종합
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가) 조직 규모
조직의 규모(Organizational Size)는 조직의 크기로 조직구조의 결정에 영향을 주는 주요 변수
로 인식되고 있다. 조직구조론에 따른 조직의 규모가 커지면 커져 권한의 집중화는 감퇴되는 경
향을 보이며 의사결정 과정이나 업무의 절차가 점점 복잡해지는 특징을 보인다. 이 때문에 같은
변화라 하더라도 조직의 크기가 큰 경우, 그렇지 않은 경우에 비해 변화에 대한 비용이나 업무
부담이 높아지게 되며 조직의 변화에 대한 저항성 높아지게 된다(한준, 2005). 이는 조직의 규모
가 큰 경우 조직 구성원들 역시 변화에 대한 저항적 태도를 갖게 할 수 있음을 의미한다. 다만,
학교 규모와 구성원의 변화와 관련된 태도 간 관계를 구명한 선행연구(Moroz & Waugh, 2000,
Oreg & Berson, 2011)들의 결과는 다소 상이한 것으로 나타났다. 구체적으로 586명의 교사를 대
상으로 이들의 변화저항을 연구한 Oreg & Berson(2011)은 학교의 규모와 교사의 변화저항의 관
계가 통계적으로 유의하지 않다고 보고한 반면, 교사의 교육과정 변화수용성을 연구한 Moroz &
Waugh(2000)가 교사의 변화수용성이 학교규모와 부적 상관관계(r=-0.21, p<.05)를 가지고 있다고
보고한 바 있다.
조직의 규모는 흔히 측정지표로 조직 구성원의 수를 활용하고 있다. 그러나 인력의 규모만으로
는 조직의 규모를 모두 대변한다고 볼 수 없으며 인력 외에도 물적 수용능력, 투입 및 산출, 재
정적 자원으로도 접근될 수 있으며 이러한 접근이 더 유의미할 수도 있다(Kimberly, 1976). 여기
서 물적 수용능력이란 물적 장비나 시설의 규모를, 투입 및 산출이란 조직 구성원이나 조직이 수
행하는 주된 업무나 성과의 크기, 재정적 자원이란 조직이 자율적으로 사용할 수 있는 재정 수준
을 의미한다. 즉, Kimberly의 관점은 조직의 규모를 연구함에 있어 연구 상황이나 배경에 따라
인력 규모 외에도 유의미한 요소를 선택하여 측정할 필요가 있음을 의미한다. 이 연구에서는 이
러한 관점에 기초하여 조직변화가 일어나고 있는 전문대학 상황에서 교수의 조직변화 수용성과
더 밀접히 연관이 있는 요소를 중심으로 조직의 규모를 측정하고자 하였다.
이와 관련하여 최근 전문대학은 개별 학교의 계열 특성화, 교육과정 개편, 정원감축, 학사제도
조정, 평생교육기능 강화, 입학자원 및 취업경로 다양화 등을 주요 골자로 한 정책 사업에 의해
조직 변화를 추진하고 있다. 이러한 변화는 정원감축과 같이 학생의 수와도 관련이 있는 변화를
포함하기도 하나 계열 특성화, 교육과정 개편, 학사제도 조정, 평생교육기능 강화, 입학자원 및 취
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업경로 다양화 등 학과가 많을수록 광범위해지는 변화를 대다수 포함하고 있는 것으로 보인다.
예를 들어 계열 특성화는 대학에 재학생 수가 많기보다는 많은 수의 계열과 학과가 편성되어 있
을수록 상대적으로 부담이 큰 변화를 추진하게 되며, 교육과정 개편 역시 더 많은 학과가 편성된
대학일수록 개편해야 하는 교육과정의 수가 늘어나게 된다. 이러한 점을 고려할 때, 최근 전문대
학의 조직변화는 재학생 수보다 학과 단위와 관련된 변화가 일어나고 있다고 볼 수 있다. 이와
관련하여 앞서 논의한 바와 같이 조직의 규모가 변화저항이나 수용성과 관련이 있는 것은 같은
변화라 할지라도 조직의 규모가 클수록 비용과 업무적 부담이 크기 때문이다. 이러한 조직 규모
의 변수적 특성을 고려하여 이 연구에서는 개별 대학의 학과 수를 대학의 규모로 측정하였다.
나) 조직 소재지
한편, 우리나라 전문대학 상황에서 조직변화를 연구함에 있어 전문대학 변화에 영향을 미치는
각종 정책은 학령인구 감소라는 학교 존립의 위기 속에서 개별 전문대학이 가지고 있는 경쟁력을
갖출 수 있도록 하는 정책적 노력의 일환으로 볼 수 있다. 이는 상당수 정책 사업에 의해 추진되는
전문대학의조직변화가대학의경쟁력향상과관련되어있음을의미한다. 조직생태학적관점에서안
정적으로 운영되었던 조직과구성원은 향후 지속적인 변화에적응하려하기 보다는 안정적으로 정착
하고자하는특성을갖는다(Hannan & Freeman, 1989). 즉, 안정적으로운영되어왔던조직은그렇지
않았던조직에비해상대적으로변화에취약하고저항이높은특성을보인다. 이를전문대학에적용
하자면, 전문대학의 경쟁력은 여러 요소에 의해 결정되나 특히 해당 대학이 소재한 지역적 요소에
따라 상당한 차이가 있는데 일반적으로 수도권에 소재한 대학일수록 높은 경쟁력이 있다고 인식된
다(이주호 외, 2002), 이러한 점을 고려할 때, 전문대학의 소재지 역시 전문대학의 대내외적 경쟁력
인식과 대학 및 교수의 안정성을 지향하려는 성향에 영향을 미쳐 조직변화 상황에 영향을 미칠 것
으로 볼 수 있다. 학교 소재지의 경우, 교사의 교육과정 변화수용성을 연구한 Moroz &
Waugh(2000)에서는 변화수용성과 통계적으로 유의한 관계가 없다는 결과가 나타난 반면, Yin,
Lee, & Jin(2011)은 교사의 변화행동의지가 지역적 특성에 따라 차이(F=5.05, p<.01)가 있을 수
있다는 연구결과를 보고한 바 있다.
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다) 기관장의 변혁적 리더십
변혁적 리더십이란 조직구성원의 가치, 열망에 영향을 미치고 그들의 고차원적인 자아실현의
욕구를 활성화시키며 조직의 목적을 위해 개인의 이익을 초월하도록 하는 리더 행동으로서(Bass
& Avolio, 1990) 구성원들이 조직의 목표와 비전에 대해 명확하게 인식하게 하고 이를 내재화시
키며 고차원적인 욕구를 통해 조직의 목적을 달성하고자 하는 행위를 포함한다(Bass, 1985).
Bass(1985)는 변혁적 리더십의 구성요소를 카리스마(Charisma), 개별적 배려(Individual
Consideration), 지적자극(Intellectual Stimulation)으로 구성된 것으로 보았으며, 이후 이상적 영향
력(Idealized Influence), 영감적 동기부여(Insprirational Motivation), 개별적 배려(Individual
Consideration), 지적자극(Intellectual Stimulation)으로 보완하여 제시하였다(Bass & Avolio,
1990). 여기서 이상적 영향력이란 리더가 조직 구성원의 역할 모델로서 카리스마적 영향력을 발
휘하는 것을, 영감적 동기부여란 리더가 조직의 비전을 제시하고 이를 달성할 수 있다는 의지와
자신감을 보여주는 것을, 지적 자극이란 리더가 조직구성원들로 하여금 창의적인 생각으로 문제
에 접근하여 해결하도록 독려하는 것을, 마지막으로 개별적 배려란 리더가 조직 구성원의 요구를
이해하고 그에 대응하며 인간적인 존중감을 제공하는 것을 의미한다.
기관장의 변혁적 리더십은 조직에 대한 구성원들의 긍정적인 인식 형성에 많은 영향을 미친다
(Muchinsky, 2003). 이러한 영향은 조직 구성원의 자기 개념을 매개로 형성되는데(Shamir, House,
& Arthur, 1993), 이는 변혁적 리더십이 구성원에서 조직 변화의 비전을 제시하고, 새로운 경험과
역할 모델을 제공함으로서 조직 구성원의 자기효능감 등을 높여 조직에 대한 긍정적 인식과 효과적
인직무수행을가능하게하기때문으로해석할수있다. 이를 통해볼때전문대학상황에서기관장
인총장의리더십또한조직의효과성제고나변화정착과관련하여주요한변수로고려될수있다.
조직 혁신과 변화 상황에서 역시 총장의 변혁적 리더십은 조직 내 분위기나 구성원의 변화에
대한 행동에 영향을 주는 것으로 알려져 있다. 이는 다양한 실증연구를 통해 증명되었는데, 국외
에서 조직 리더의 변혁적 리더십은 변화저항이나 변화몰입과 연구되었다. 586명의 교사들을 대상
으로 학교장의 변혁적 리더십과 이들의 변화 저항을 연구한 Oreg & Berson(2011)은 학교장의
변혁적 리더십이 변화저항에 부적인 영향(-.15, p<.05)을 미친다는 사실을 확인하였다. 30개 조직
의 근로자 343명을 대상으로 이들의 변화에 대한 몰입과 관련 변인의 관계를 연구한 Herold et
al(2008)의 연구 결과 역시 조직 리더의 변혁적 리더십이 변화몰입에 정적인 영향(β=.35, p<.05)
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을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과를 통해 볼 때, 변혁적 리더십과 조직변화 수용성의
정적인 관계를 가질 것으로 유추해볼 수 있다. 국내에서 변혁적 리더십은 변화몰입 또는 변화지
지행동과 연구되어 왔으며, 학교장 또는 CEO의 변혁적 리더십이 높을수록 구성원의 변화에 대한
긍정적인 태도가 형성된다는 점을 지지하고 있다. 이와 관련하여 민상기와 나승일(2010)은 359명
의 마이스터고 교사를 대상으로 이들의 변화몰입과 학교장 변혁적 리더십, 커뮤니케이션 및 자기
효능감의 관계를 조사한 결과 학교장의 변혁적 리더십이 변화몰입에 대해 직접적인 효과(.442,
p<.01)를 미치는 것으로 나타났다. 이재은 외(2009)에서는 계획적 조직 변화를 실행하고 있는 조
직의 구성원 214명을 대상으로 변화지지행동과 변혁적 리더십의 관계를 살펴본 결과 CEO의 변
혁적 리더십(β=.46, p<.001)이 구성원의 변화지지행동에 정적인 영향(β=.46, p<.001)을 주는 것으
로 나타났다. 이 외에도 다수의 선행연구가 기관장의 변혁적 리더십이 개인의 조직 변화에 대한
긍정적 태도 형성에 영향을 미친다는 연구 결과를 보고하였으며(김정수, 유태용, 2009; 안주리, 정
진철, 2013; 조성웅, 나승일, 2011), 감성리더십이나 참여적 리더십 역시 조직 변화 관련 태도에
영향을 준다는 연구 또한 보고되고 있다(강종열, 김일표, 2012; 김기근 외, 2013; 김해룡, 정현우,
2013; 박혜진, 유태용, 2009; 손향신, 유태용, 2011; 양필석, 최석봉, 2012). 또한 학교 변화상황에서
리더십은 학교장의 측면에서 연구되고 있는데(민상기, 나승일; 2010; 조성웅, 나승일, 2011; Oreg
& Berson, 2011), 이를 통해 볼 때 전문대학 상황에서는 학교의 대표로서 총장의 리더십이 구성
원 개인의 변화 관련 태도 및 반응에 영향을 미칠 것으로 볼 수 있다.
한편, 변혁적 리더십을 측정하는 도구 중 널리 활용되는 것은 Bass(1985)가 개발한
MLQ(Multifactor Leadership Questionaire)-V이다. 이 도구는 73개의 문항으로 구성되었으나 요
인 구조 및 항목 부적절성에 대한 비판으로 여러 차례 수정이 이루어졌다. 현재 활용되는 도구는
Bass와 Avolio(1990)이 개발한 MLQ-5X로 이상적인 영향, 격려적 동기, 지적자극, 개별적 고려
등의 하위 영역에 기반한 총 39개 문항으로 구성되어 있다. 이후 이 도구는 국내에서 이화용
(2004)에 의해 20문항으로 번안 및 재구성되었다. 이 도구의 신뢰도 계수는 카리스마 0.81, 격려
적 동기 0.83, 지적자극 0.83, 개별적 배려 0.81 등 적절한 수준으로 나타났다.
라) 조직문화
조직문화란 조직 구성원들에게 조직의 활동이나 대인관계에 대해 공유되고 새로운 구성원들에
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게도 옳은 것으로 전승되는 가치, 신념 및 이해의 총체를 의미한다(Duncan, 1989). 조직문화는 구
성원 개인의 직무만족이나 조직몰입과 같은 조직행동을 설명하는 주요 변인으로서, 국내에서 조직
문화 연구는 주로 유형별로 연구되며 유형의 구분은 주로 Cameron & Quinn(1999)의 경쟁가치모
형(Competing Values Framework)에 기반한다. 이 모형은 조직 구조에 대한 선호를 반영하는 ‘융
통지향성 대 통제지향성(Flexibility versus Control)’ 차원과 조직 내부의 역동성에 초점을 두는지
또는 외부 환경에 초점을 두는지를 구분하는 ‘내부지향성 대 외부지향성(Internal versus
External)’ 차원의 결합을 통해 구분한다. 구체적으로 경쟁가치모형에 따른 조직문화는 위계지향문
화(Internal Process, 통계지향-내부지향), 관계지향문화(Human Relations, 융통지향-내부지향), 과
업지향문화(Rational Goal, 통제지향-외부지향), 변화지향문화(Open System, 융통지향-외부지향)의
네 가지로 구분된다. 경쟁가치 모형에서 구성원의 혁신이나 개방적 성향은 흔히 통제지향적인 문
화 내에서 저해되는 것으로 알려져 있다(장지원, 진종순, 2006). 이를 통해 볼 때 융통지향성인 관
계지향문화와 변화지향문화를 가지고 있는 조직 구성원의 변화수용성이 높을 것으로 해석할 수
있다.
한편, 관련 실증연구들은 조직문화 중에서도 관계지향문화가 개인의 조직변화에 대한 태도에
통계적으로 유의한 영향을 미친다는 연구결과를 보고하고 있다. 새로운 인적자원정보시스템을 도
입한 기업 근로자를 대상으로 이들의 변화준비도와 관련 변인의 관계를 구명한 Jones et al(2005)
의 연구에서 조직문화 중 관계지향문화 만이 변화준비도에 정적 영향(β=.33, p<.01)을 미치는 것
으로 나타났다. 공공기관 근로자의 노사관계제도에 대한 변화수용성과 관련 변인을 연구한 이상
철과 권영주(2011)의 연구에서 역시 관계지향문화(집단문화, 경로계수=.167, p<.01)와 변화지향문
화(발전문화, 경로계수=.722, p<.01) 만이 변화수용성에 정적 영향을 주는 것으로 나타났다. 이러
한 연구결과는 조직문화의 인간관계지향 성향이 개인의 변화에 대한 긍정적인 태도 형성에 도움
을 준다는 점을 시사하고 있는데, 조직 내에서의 사교성이나 단결심을 통해 조직문화나 정체성을
측정하고 개인의 변화관련 성향 간 관계를 구명한 권중생, 김태형(2002), 전무경, 지성구(2012), 정
진철, 최지원(2011)의 연구에서도 신뢰성이나 협력성은 조직변화에 대한 개인의 긍정적 반응 형
성에 유의한 정적 영향을 준다는 결과를 보고하기도 하였다. 이상의 논의를 종합해볼 때, 조직문
화적 측면에서 조직 구성원의 변화에 대한 태도에 영향을 주는 문화는 관계지향문화일 것으로
유추해볼 수 있다.
경쟁가치모형에 근거하여 조직문화를 측정하는 도구로는 Cameron & Quinn(1999)의 조직문화
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측정도구가 개발되어 있다. 이 측정도구로 5점 Likert 척도를 활용하여 경쟁가치모형에 따른 조
직문화 하위유형의 특성을 대표하는 문항 각 6개, 총 24개 문항으로 구성되어 있다. 예를 들어
관계지향문화는 ‘인간미가 넘치고 가족처럼 여기며, 구성원 간 많은 것을 공유한다.’, 변화지향문
화는 ‘매우 역동적이며 새로운 것에 대한 도전을 두려워하지 않는다.’와 같은 문항으로 구성되어
있다. 선행연구에 따르면 Cameron & Quinn(1999)가 개발한 측정도구의 신뢰도 계수는 최소 .60
이상으로 비교적 양호한 것으로 보고되었다. Cameron & Quinn(1999)이 제시한 조직문화 유형에
기초하여 국내에서는 김막래(2009)가 대학 교직원을 대상으로 조직문화를 측정하는 도구를 개발
하였다. 이 도구는 5점 Likert 척도를 활용하여 위계지향문화(위계문화/내부과정모형), 관계지향문
화(합의문화/인간관계모형), 과업지향문화(합리문화/합리적목적모형), 변화지향문화(개발문화/개방
체계모형)에 대해 각각 4개의 문항, 즉 총 16개의 문항으로 구성되어 있다.
마) 조직신뢰
신뢰란 개인이 대상을 감시하거나 통제할 수 있는지의 여부와 상관없이 자신에게 중요한 어떤
행동을 할 것이라고 기대하며 이 때문에 상대방의 행동양식에 대해 취약한 의도(Willingness)로
서(Mayer & Davis, 1999) 조직신뢰란 조직이 충분한 능력을 가지고 있으며 조직의 행위나 의도
가 구성원의 일반적 상식과 기대에 어긋나지 않을 것이라고 믿는 정도를 의미한다(박광국 외,
1999; 최동주 외, 2010). 신뢰는 조직과 구성원 또는 구성원 간의 협력을 이끄는 주요한 요인으로
서 조직이 위기에 처했을 때 조직의 장기적 영속성과 성공을 촉진해주는 요소로 알려져 있다
(Jones & George, 1998). 조직 변화는 고용이 불안정해지거나 직무가 모호해지는 등 조직 구성원
의 불안을 유발한다. 그럼에도 불구하고 조직에 대한 신뢰를 가지고 있는 구성원은 조직 변화 상
황에서 조직이 변화해야 하는 당위성이나 변화의 적절성을 인지하게 되는데, 이 때문에 조직에
대한 신뢰가 낮은 구성원은 조직 변화 상황에서 직무에 대한 스트레스 등 다양한 부정적 정서를
경험하거나 변화에 저항하는 성향을 갖게 된다(Martin, Jones, & Callan, 2006).
조직신뢰와 조직변화에 대한 태도 간의 관계를 구명한 실증연구들은 조직신뢰 자체와 변화저
항과 같은 태도의 관계를 구명하거나 경영진 신뢰 또는 동료 신뢰 변인과 조직변화 태도 간의
관계를 구명한 연구들로 나뉘며, 이들 연구들은 조직신뢰가 높은 구성원이 변화에 대해 긍정적인
반응을 하게 된다는 점을 지지하고 있다. 김기근, 문명, 조윤형(2013)은 조직구성원들의 조직비전
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인식, 조직신뢰 및 조직변화에 대한 태도와의 구조적 관계를 구명하였는데, 이 연구에서도 조직
변화에 대한 긍정적인 태도는 조직신뢰에 의해 직접적인 효과를 받는 것으로 나타났다. 조직구조
개편, 작업 프로세스 변화, 인수합병과 같은 조직변화를 겪고 있는 기업 근로자 303명을 대상으
로 이들의 변화에 대한 정서적 몰입과 규범적 몰입에 영향을 미치는 변인을 구명한 김영균(2011)
의 연구에서도 조직 내 신뢰는 개인의 정서적 몰입(β=.280, p<.01)과 규범적 몰입(β=.245, p<.01)
에 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.
몇몇의 실증연구들은 조직신뢰를 경영진에 대한 신뢰의 측면이나 동료에 대한 신뢰 측면으로
구분하여 조직변화에 대한 태도와의 관계를 구명하기도 하였는데, 일례로 Oreg(2006)는 기업근로
자 177명을 대상으로 이들의 변화저항과 성격 및 맥락적 특성의 인과적 관계를 구명하였으며, 그
결과 경영진에 대한 신뢰가 조직변화에 대한 정서적(-.19, p<.05), 행동적(-.27, p<.05), 인지적
(-.42, p<.05) 저항에 직접적인 부적 효과를 미치는 것으로 나타났다. 기업근로자를 대상으로 변
화저항의도를 연구한 Stanley et al(2005)의 연구에서도 경영진에 대한 신뢰는 개인의 변화저항
의도에 유의한 부적 영향(β=-.23, p<.01)을 미치는 것으로 나타났다. 성과급제도의 도입을 고려하
고 있는 조직의 구성원 1,463명을 대상으로 변화된 제도에 대한 이들의 수용성을 연구한 안성익,
류성민, 윤현중(2012)은 경영진에 대한 신뢰가 성과급 제도수용성에 직접적인 효과(.218, p<.01)를
미친다고 보고하였다. 또한, 국내 기업 중 조직변화를 진행하고 있는 12개 기업 구성원 212명을
대상으로 이들의 변화저항과 관련 변인을 분석한 김정진과 박경규(2008)의 연구결과, 경영진에
대한 신뢰 풍토는 조직 구성원의 심리적 저항과 부적 관계(r=-.259, p<.05)를 가지고 있는 것으로
나타나 경영진에 대한 신뢰가 조직변화 수용성에 대해 정적인 영향을 미칠 수 있다는 가능성을
시사하였다. 이 외에도 Armenkis et al(2007)나 Bernerth et al(2007)은 조직냉소주의가 개인의 변
화몰입에 영향을 미친다는 연구결과를 보고하였으며, Eby et al(2007)은 동료나 부서리더십에 대
한 신뢰가 개인의 변화몰입에 영향을 미치는 연구결과를 보고하였다. 이를 통해 볼 때 조직신뢰
와 변화에 대한 개인의 태도나 반응 간 관계를 구명하기 위한 연구들은 대체로 조직 내 경영진
이나 상사 그리고 동료에 대한 신뢰 측면에서 조명되었음을 유추할 수 있다.
국내 연구에서 신뢰를 측정하는 도구는 매우 다양하며 이 중 신뢰의 대상으로 경영자나 상사,
동료 등 조직 내 특정 대상에 국한되지 않고 조직 전체로 보아 측정하려는 연구에서 주로 활용
한 도구로는 국외 도구 중 Cook & Wall(1980), Nyhan & Marlowe(1997)의 도구, 국내 도구 중
이영석 외(2004), 권석균(2000)의 도구가 대표적이다(문형구, 최병권, 내은영, 2011). Cook &
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Wall(1980)의 도구는 조직에서의 대인 간 신뢰에 초점을 두어 개발한 도구(Interpersonal Trust
at Work)로서 조직이 어떤 행동을 취함에 있어 그 의도에 대한 믿음(Faith in Intention)과 행동
에 대한 자신감(Confidence in Action)을 묻는 문항 12개로 구성되어 있으며 개발 당시 재검사법
으로 신뢰도를 측정하여 두 번의 검사결과 간 상관관계는 0.60(p<.0001)으로 비교적 높은 것으로
나타났다. Nyhan & Marlow(1997)의 신뢰도 측정 도구는 상사(Supervison)와 조직에 대한 신뢰
관련 문항으로 각각 8개와 4개 문항 즉, 총 12개 문항으로 구성되어 있으며 신뢰도 역시 비교적
양호하게 나타났다. 한편, 이영석 외(2004)는 조직에 대한 신뢰를 조직역량, 배려, 공정성, 도덕성,
사회에 대한 책임 등 5요인으로 구분하여 총 36개 문항으로 구성된 측정도구를 개발하였으며 신
뢰도 계수 는 전 문항에서 .80이상으로 나타나 신뢰도가 비교적 양호한 것으로 확인되었다. 권석
균(2000)의 도구는 신뢰를 지식/동일화 신뢰, 계산적 신뢰로 구분하여 총 16개 문항으로 구성되었
으며 신뢰도는 영역별로 .870에서 .936까지 나타났다.
본 연구의 신뢰도 측정에 있어 그간의 조직변화에 대한 태도와 신뢰 변인 간의 실증연구들이
조직 전체와 경영진, 동료에 대한 신뢰와 변화몰입 또는 변화준비도와의 관계를 구명하고 있다는
점을 고려할 때 신뢰의 측정은 경영진과 동료에 대한 신뢰 측면을 고려한 조직 전반적인 측면에
서 다루어질 필요가 있다. 이와 같은 점에서 본 연구의 신뢰 측정은 조직 내 대인 간 관계에 초
점을 둘 필요가 있다고 보아도 무방하다. 이와 관련하여 앞서 논의한 신뢰 측정도구 중 조직의
역량이나 책임에 관련된 신뢰를 측정하는 이영석 외(2004)의 측정도구를 활용하기에 다소 제한적
일 것으로 보이며, Nyhan & Marlow(1997), 권석균(2000)의 측정도구 역시 전자의 경우 동료에
대한 신뢰 문항이 거의 개발되어 있지 않으며, 후자의 경우 이 도구는 개발 당시 상사에 대한 신
뢰에 초점을 두어 개발되었다는 점에서 활용에 다소 제한이 있을 것으로 보인다.
2) 변화과정 변인
변화과정 변인은 조직변화상황에서 개인의 변화에 대한 태도나 반응에 대해 조직의 내부 변인
은 변화의 도입과 더불어 변화의 전반적 추진과정과 관련되어 있다(Holt et al, 2007; Oreg et al.,
2011). 이는 변화 실행에 있어 개인에게 변화에 참여할 기회를 제공하거나 필요한 정보를 제공함
으로서 변화에 대한 긍정적인 인식 형성에 도움을 준다는 측면에서 주요한 변인으로 연구되고
있다. 또한, 이 연구에서는 선행연구(Armenakis et al, 1999; Holt et al, 2007; Oreg et al., 2011)
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에서 제시한 변화내용 변인 즉, 일어나고 있는 변화의 특성과 관련된 변인을 변화과정 변인과의
구분 기준이 모호하고, 관련 연구가 극히 드물어 변화과정 변인에 포함시켰다. 선행연구 고찰 결
과, 변화과정 변인으로는 변화관련정보접근성, 참여적 의사결정, 조직변화수준 등이 조직변화 수
용성이나 유사 변인에 영향을 준다는 점이 보고되고 있는 것으로 나타났다(<표 Ⅱ-7> 참조).
변인 조직변화 수용성 및 유사변인과의 관계 관련 선행연구
변화관련정보 
접근성
변화관련정보 접근성의 정적 영향 가능성 
지지
박성진과 이선희(2013), 정진철, 




참여적 의사결정의 정적 영향 가능성 지지
박혜진, 유태용(2009), Erturk(2008), 
Lines(2006)
조직변화수준
규모가 크거나 부정적인 성격(예: 
인원감축)의 변화가 조직변화 관련 긍정적 
태도에 부적 영향
Kiefer(2005), Johnson et al(1996), 
Morgeson et al(2006), Pierce & 
Dunham(1992), Hatcher & Ross(1991),
<표 Ⅱ-7> 조직변화 수용성과 변화과정 변인 간의 관계 종합
가) 변화관련정보 접근성
변화와 관련된 정보의 양과 질은 조직 구성원이 변화에 어떻게 대응하는지에 대해 영향을 미
칠 수 있다(Oreg, 2006). 이는 조직변화와 관련된 적절한 정보를 가지고 있을 경우, 조직변화에
대해 구성원들이 느끼는 불확실성과 두려움을 경감시킬 수 있기 때문이다(Schweiger & Denisi,
1991). 이와 관련하여 몇몇 선행연구는 조직의 구성원이 변화 실행에 필요한 정보를 적절히 얻는
지와 관련된 변인을 토대로 개인의 변화에 대한 태도나 대응 양식을 설명하고자 하였다. 다만,
이들 연구에서 변화와 관련된 정보에 있어 관련 용어의 통일은 이루어지지 않은 단계이다. 이와
관련하여 변화와 관련된 정보를 적절히 획득하였는가와 관련된 변인은 관련 연구에서 정보의 질
(Quality of Information), 변화에 대한 정보 수용(Receipt of Information about Change), 정보
(Information), 변화 관련 정보의 적절성 또는 접근성으로 표현된다. 용어의 표현은 다르지만 선
행연구에서 변화관련정보 접근성 변인은 변화의 실행 전후로 어떤 변화가 일어날 지와 그 변화
가 조직에 어떤 영향을 미칠 것인지에 대한 정보(Wanberg & Banas, 2000)와 관련하여 해당 정
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보의 양과 질 그리고 제공시점이 얼마나 적절하였는가에 대한 구성원의 지각과 연관된다(박성진,
이선희, 2013; Miller et al., 1994).
관련 선행연구에서는 적절한 시기에 변화 추진과 관련된 유용한 정보를 받는 것을 통해 변화
에 대한 긍정적인 반응을 형성할 수 있다는 연구결과를 보고하고 있다. 기업근로자를 대상으로
계획된 변화에 참여하고자 하는 의지와 관련된 변인을 구명한 Miller et al(1994)의 연구에서 정
보의 질은 변화 참여 의지 또는 변화개방성에 유의한 정적 효과(.58, p<.05)을 미치는 것으로 나
타났다. IT 기업 근로자의 변화 저항과 관련된 변인을 구명한 박성진과 이선희(2013)의 연구에서
도 변화관련 정보의 적절성은 근로자의 감정적 변화저항에 유의한 부적 영향(β=-.40, p<.01)을
미치는 것으로 나타났다. 기업 근로자를 대상으로 변화준비성과 관련된 변인을 구명한 정진철과
최지원(2011)의 연구에서는 변화관련정보 접근성 변인이 조직특성 변인에 포함되기는 하였으나
개인의 변화준비성에 직접적으로 그리고 개인 특성을 통해 간접적으로 효과를 미치는 것으로 나
타났다. 기업 근로자를 대상으로 이들의 변화 저항과 관련된 변인을 구명한 Oreg(2006)의 연구에
서는 정보는 변화에 대한 행동적 저항(.15, p<.05)과 인지적 저항(.15, p<.05)에 모두 부적인 효과
를 갖는다는 결과가 나타나기도 하였다.
변화관련정보 접근성을 측정할 수 있는 도구로는 Miller et al(1994)의 도구가 있다. Miller et
al의 연구에서 변화정보의 질은 단일구인으로 변화정보획득 시기의 적절성, 변화정보의 유용성
및 정확성 등을 묻는 문항 6가지로 구성된 도구로 측정되었다. 이 도구는 개발 당시 신뢰도가 .68
에서 .80으로 보고되었다. 이후 Wanberg와 Banas(2000)은 Miller et al이 개발한 도구의 신뢰도
측면을 보완하기 위하여 4개 문항으로 수정하였다. Wanberg와 Banas가 보완한 Miller et al의 도
구는 조직의 변화 상황에서 변화정보의 질과 변화 관련 태도 및 반응과 관련된 연구에서 다수
활용되었으며 신뢰도 역시 .88에서 .92로 높게 보고되고 있다(박성진, 이선희, 2013; Wanberg &
Banas, 2000; Oreg, 2006). 이 외에도 정진철과 최진철(2011)은 변화정보의 접근성을 측정하기 위
해 Miller et al(1994)의 도구와 Bouckenooghe et al(2009)의 변화커뮤니케이션의 질 측정 도구를
조합한 도구를 개발하기도 하였다.
나) 참여적 의사결정
참여란 경영진이 조직 구성원에게 일종의 권한을 나누어주는 위임으로서 조직 구성원이 자신의
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목소리를 표현하는 도구적 과정을 의미한다(Leana, 1986). 참여적 의사결정(Participatory Decision
Making)이란 조직이 당면한 문제를 해결하기위한 여러 행동대안 중에서 조직 구성원들의참여를
통해 행정의 목적을 능률적이고 효율적으로 달성하기 위한 최선의 방안을 선택하고 실행에 옮겨
그 결과를 평가하고 환류 시키는 과정을 의미한다(Magjuka, 1990). 즉, 참여적 의사결정의 핵심은
조직 구성원들의 발언권을 확대하여 의사결정에 영향력을 행사하게 하는 것이라 볼 수 있다. 조직
의 의사결정에서 개인에게 주는 발언권이나 참여의 기회 그리고 그 질은 조직에 대한 구성원의
긍정적인 인식 나아가 조직성과에까지 영향을 미치는 것으로 알려져 있다. 일례로 Daniels &
Bailey(1999)는 의사결정 과정에서 구성원의 의견을 반영하는 참여적 경영은 구성원의 직무만족에
정적인 영향을 준다는 점을 밝혀냈으며, Parnell, Carraher & Holt(2002)는 참여에 대한 인식을 통
해 조직 전략의 효율적인 확산과 의사결정의 효율성을 도모할 수 있다고 언급하기도 하였다. 일반
적으로 조직 구성원들은 조직이 마주한 변화가 자신이 참여하지 않은 결정에 의해서라고 판단하는
경우 효과적인 변화를 실천하지 못하는 경향이 있다(Dirks et al., 1996). 이는 변화에 대한 조직 구
성원개인의 의사결정이조직변화에대한이해를 제고하고그에대한통제감과 책임감을높이는데
도움이되기때문으로해석할수있다. 이 때문에조직변화실행과정에서구성원들을참여시키는행
위는학문적·실무적으로많은관심을받아왔다(박혜진, 유태용, 2009).
조직변화 과정에서의 구성원 참여와 관련된 실증 연구들 역시 참여와 조직변화 수용성의 정적
관계를 시사하고 있다. 국외에서는 Erturk(2008)가 근로자 878명을 대상으로 변화에 대한 개방성
과 관련 변인을 구명하였는데, 그 결과 조직 구성원의 참여는 변화에 대한 개방성에 직접적인 효
과(.146, p<.01)를 미치는 것으로 나타났으며, 경영진에 대한 신뢰를 통해 간접적인 효과도 미치
는 것으로 나타났다. 250명의 근로자를 대상으로 조직 구성원의 변화저항과 참여의 관계를 연구
한 Lines(2006)의 연구결과에서는두 변인이 서로 부적 상관관계를가지고있는 것으로 나타나 조
직변화 수용성과 참여가 정적인 관계를 가지고 있을 가능성을 시사하였다. 국내에서는 구성원의
참여에 대하여 조직성과나 효율성과의 관계에 대한 연구는 다수 이루어졌으나 조직변화과정에서
의 참여에 대한 연구는 미흡한 상태이다. 다만, 조직 리더의 참여적 리더십과 변화몰입 간의 관계
연구를 통해 조직 변화과정에서 조직변화 수용성과 참여경영의 관계를 유추해볼 수 있는데, 구체
적으로 박혜진과 유태용(2009)은 1년 이내에 조직변화를 겪었거나 겪고 있는 기업 근로자 228명을
대상으로 이들의 조직변화지지 행동에 대해 상사의 참여적 리더십이 미치는 영향을 연구한 결과,
상사의 참여적리더십은 조직변화몰입에직접적인효과(.29, p<.05)를 미치는 것으로나타났다.
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학계에서 참여적 의사결정의 구인화 연구는 아직 활발히 이루어지지 않은 단계이다. 이 때문에
주로 단일구인에 의한 단순한 측정도구들이 개발되어왔다. 예를 들어 Nyhan(1994)의 경우 의사
결정에서의 참여를 측정하기 위한 도구로서 ‘우리 부서의 사람들은 회사의 계획과 의사결정 부분
에 참여한다.’와 같은 8개 문항을 개발하였다. Arnold, Arad, Rhoades, & Drasgow(2000) 또한 참
여적 의사결정을 측정하기 위한 도구로 ‘우리 회사는 내 팀의 제안을 의사결정 상황에서 활용한
다.’와 같은 6개 문항을 개발하였다. 다만, 명확한 구인에 의해서는 아니나 Kahnweiler &
Thomson(2000)이 조직 구성원이 기대하고 있는 참여적 의사결정 수준과 실제 수준 그리고 직무
통제 수준으로 구성한 측정도구를 개발하기도 하였다. 이 도구는 국내 연구에서 적용 결과 하위
영역별로 .78에서 .93사이의 높은 신뢰도를 보인 바 있다(황정하, 2004). 다만, 이 도구는 참여적
의사결정의 개념 즉, 의사결정 과정에서 조직 구성원들을 실제로 참여시키는 행위 외에도 기대
수준을 측정하고 있다는 단점이 있다.
다) 조직변화수준
극히 소수이기는 하나 일부 선행연구에서는 조직이 추진하고 있는 변화가 어떤 것인가의 문제
(Content)가 변화수용자의 태도에 영향을 줄 수 있다는 연구결과를 보고하고 있다(Oreg et al.,
2011). 이러한 연구들은 합병이나 규모 감축과 같은 변화가 다른 변화에 비해 변화저항이 크게
일어난다는 점을 지지하고 있다(Hatcher & Ross, 1991; Johnson et al., 1996; Kiefer, 2005;
Morgeson et al., 2006; Pierce & Dunham, 1992). 이는 대개 합병이나 규모감축과 같은 변화가
광범위한 변화를 초래하면서도 개인의 고용안정성이나 직무상황에 부정적인 영향을 미치기 때문
인 것으로 해석되고 있다(Kiefer, 2005; Johnson et al., 1996). 이는 반대로 변화에 대한 수용적인
태도를 형성하기 위해서는 변화가 지나치게 광범위하지 않아야 하며 변화의 성격이 개인에게 있
어 부정적인 것이 아니어야 함을 의미한다.
한편, 일부 선행연구에서는 특정 변화의 내용이 아니라 변화가 일어나는 정도(Degree)로 연구
되기도 하는데 Kiefer(2005)는 조직 내에서 발생하고 있는 각종 변화가 지속적으로 많이 일어나
게 되면 구성원 개인으로 하여금 분노, 불신, 좌절감과 같은 부정적 정서를 유발할 수 있다고 보
고 하였으며, Caldwell et al(2004)는 변화의 규모(Extent of Change)가 변화가 일어나는 상황과
개인의 변화에 대한 태도 간 관계를 조절할 수 있다고 보고한 바 있고, Lau와 Woodman(1995)의
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는 개인이 조직의 변화를 얼마나 의미있고(Meaningful) 중요하게(Salient) 생각하느냐가 개인이
가지고 있는 고유의 성격과 변화 관련 태도 간의 관계를 매개한다는 결과를 보고한 바 있다. 이
러한 연구결과 역시 조직변화에 대한 구성원의 긍정적 반응 형성을 위해서는 변화의 규모가 적
정해야 하며 어떤 긍정성을 가진 변화이어야 한다는 점을 시사한다고 볼 수 있다.
한편, 앞서 제시한 선행연구들은 어떤 변화가 조직 구성원의 변화에 대한 태도에 영향을 미치
는지를 구명하고자 한 연구들로서 서로 다른 두 가지 접근 방식을 취하고 있다. 첫 번째 접근 방
식은 특정한 변화의 내용이나 영역이 변화와 관련된 조직 구성원의 행동에 어떻게 영향을 미치
는 지 분석하는 방식이다. 이러한 방식은 특정 조직에서 일어나고 있는 변화를 한정하고 있는데
이를 위해서는 해당 조직이 특정 변화만을 추진하고 있다는 가정이 수반되어야 한다. 그러나 실
질적으로 어떤 조직에서의 변화 내용을 단순화하기에는 매우 제한적이라는 단점이 있어 수준이
나 범위 상 매우 다양한 변화가 일어나고 있을 경우 적용이 어려우며 이로 인해 특정 변화가 일
어나고 있는 소수의 조직만을 대상으로 연구가 이루어질 수 밖에 없다.
이와 관련하여 Oreg et al(2011) 역시 특정 변화의 내용이 조직 구성원의 태도 형성에 어떤 영
향을 주는지를 연구하기 위해서는 해당 변화가 일어나는 조직에서 변화가 일어나기 전후 상황을
비교하거나 각기 다른 변화가 일어나고 있는 조직을 비교하는 방식을 취할 수 밖에 없다고 하면
서 이와 다른 접근 방식을 취하는 선행연구들은 변화가 실행되는 내용을 일종의 ‘수준 또는 정도
(Degree)’로 파악하여 접근하고 있다고 하였다. 변화의 내용이 가지는 성질보다는 변화의 정도나
수준을 통해 접근하는 방식의 선행연구는 연구의 대상이 되는 조직에서 일어날 수 있는 다양한
변화들을 가능한 한 모두 측정하되 어느 정도의 변화가 일어나고 있는지가 구성원의 변화에 대
한 태도에 영향을 미칠 것이라고 가정한다. 이와 같은 접근 방식은 앞서 논한 방식, 즉 특정 변
화가 일어나는 조직 상황을 가정하여 접근하는 방식이 특정 조직을 연구 대상으로 한정하는 문
제를 극복할 수 있다는 장점이 있다.
다만, 후자의 접근 방식은 조직 내에서 일어나는 가능한 변화의 내용을 측정해야 한다는 어려
움이 있는데, 이와 관련하여 조직의 변화 수준을 측정한 선행연구에서는 주로 조직의 경영을 구
성하고 있는 요소를 우선 구분하고 이에 대한 변화를 측정하는 방식을 취하고 있다. 예를 들어
Kiefer(2005)는 일반 기업에서 일어날 수 있는 대표적인 조직변화의 내용을 Reilly et al(1993)의
관점에 기초하여 인적자원 또는 경영진 재구성, 합병 및 인수, 자본 재구성 등 14개로 구분하여
조직변화를 측정하고자 하였으며, 김정진(2006)은 조직변화를 경영통제시스템, 조직구조, 프로세
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스, 인사시스템 등으로 구분하고 일부영역은 세분화하여 총 53개의 문항을 통해 조직변화를 측정
하고자 하였다. 배영태(2002)는 일반 기업이 아닌 지방 행정 기관의 조직변화를 측정하기 위하여
조직 운영의 하위영역를 제시한 7모델(Peters & Waterman, 1982)에 따라 전략(Strategy), 구조
(Structure), 시스템(System), 스킬(Skill), 인재(Staff), 관리스타일(Style) 등의 영역 중 공공부문
에서 측정가능한 정의를 도출하여 변화 수준을 리커르트 척도에 응답하는 형식으로 측정하였다.
이를 종합해 볼 때, 조직변화의 측정은 해당 조직이나 조직을 운영․관리하기 위한 영역을 구
분하고, 각 영역에서 일어날 수 있는 변화를 정의하여 문항화하는 방법을 활용할 수 있다고 볼
수 있다. 즉, 조직변화의 측정은 조직 운영을 구성하는 주된 영역에서의 변화를 측정하는 방식으
로 접근될 수 있다. 이를 대학조직변화에 적용할 경우, 조직변화의 대상을 대학운영을 구성하고
있는 영역으로 파악하고, 이 영역들의 변화 정도를 측정하는 문항을 활용하여 측정할 수 있다.
대학의 운영을 구성하고 있는 영역과 관련하여 대학운영은 단위 대학의 교육행정과 같은 개념으
로 볼 수 있다. 단위 대학의 교육행정을 구성하고 있는 영역은 대체로 대학경영, 교육과정, 수업운
영, 교원, 학생, 시설 및 설비, 대외협력의 측면으로 구분되고 있다(강영삼 외, 1985; 권기욱, 1998;
한승록, 김옥주, 2004; Campbell et al., 1966). 이를 고려할 때 대학에서 일어나는 조직변화를 측정
하기 위해서는 대학 운영을 구성하는 주된 영역인 대학경영, 교육과정, 수업운영, 교원, 학생, 시설
및설비, 대외협력등에서일어나는변화를측정하여접근할수있다.
또한, 위와 같은 영역 내에서 어떤 변화가 일어나는지를 파악하기 위해서는 우선 변화가 일어난
시기를 제한할 필요가 있다. 어떤 조직의 변화내용은 시기적으로 최근 또는 현재 일어나고 있거나
향후일어날변화내용이다를 수있는데, 이와 관련하여선행연구에서는주로최근 1년 이내의변
화내용을 대상으로 하고 있으며(김정수, 유태용, 2009; 박혜진, 유태용, 2009;, 이상철, 권영주, 2011,
장지선, 탁진국, 2013; Jones et al., 2007, Kiefer, 2005; Oreg, 2006) 극히 소수의 연구들만이 최근
수개월(Cunningham et al., 2002)이나 2년 이상의 기간 동안 일어난 변화내용에 대한 조직 구성원
의 태도(김성건, 2013; 박성진, 이선희, 2013; 이재은 외, 2009)를 연구하였다. 이러한 점을 고려하였
을 때, 전문대학에서의 조직변화 역시 최근 1년 이내에 일어나는 변화를 중심으로 측정할 필요가
있다. 또한, 전문대학의 변화는 개별 전문대학의 자구적 노력이나 특성화에 의해 발생하기도 하지
만 무엇보다도 정부의 전문대학 정책에 의해 많은 영향을 받는다(김영재, 김정기, 2013). 이를 통
해 볼 때 전문대학의 조직변화는 상기 7개 영역별로 2014년부터 2015년 사이에 추진된 정부정책
사업, 즉 특성화 전문대학 육성사업, 전문대학 기관평가 인증사업, 대학구조개혁 평가 사업의 주요
- 76 -
지표(고등직업교육평가인증원, 2015; 교육부, 2013; 교육부, 2014)를 고려하여 측정할 필요가 있다
(<표 Ⅱ-8> 참조).
대학구조개혁 평가 사업의 주요 지표를 대학 운영의 영역별로 고찰한 결과는 다음과 같다. 첫
째, 대학경영과 관련하여 상기 사업의 평가지표는 특성화계획이나 중장기 발전계획, 대학 조직개
편과 관련된 지표를 제시하고 있는 것으로 나타났다. 둘째, 교육과정과 관련하여 상기 사업의 평
가지표 공통적으로 평가하는 지표는 국가직무능력표준 및 직업기초능력에 기반한 교양 및 전공교
육과정의 개편실적이나 계획으로 나타났다. 기관평가 인증사업에서는 학사제도 개선, 현장실습교
육 지원 체제 및 개선 등의 지표를 평가하였다. 셋째, 수업운영과 관련하여 상기 사업들은 성적관
리와 수업관리의 엄정성을 공통적으로 평가하는 것으로 나타났다. 특성화 전문대학 육성사업은 특
히 직무능력완성도 평가체제의 구축계획을 지표로 평가하였으며, 대학구조개혁 평가에서는 전임교
수의 강의비율과 강의규모의 적절성을 평가한 것으로 나타났다. 넷째, 교원과 관련하여 상기 사업
모두 전임교원 확보율을 공통적으로 평가했던 것으로 나타났다. 특히 기관평가는 이 영역에서 교
원의 선발과 평가, 교원 평가, 교원 급여 및 복지, 교원의 역량개발, 교원교육 및 연구지원의 적절
성 등을 평가하였다. 다섯째, 학생과 관련하여 상기 사업의 공통 평가지표는 교수학습 또는 기초
학습능력 향상을 위한 지원실적이나 계획, 취창업 지원활동 실적인 것으로 나타났다. 특성화 전문
대학 육성사업에서는 충원율과 학생이력관리시스템 운영실적 및 계획을 평가하였고, 기관평가 인
증사업에서는 학생활동 지원, 학생복지 지원, 학사관리 규정 등의 적절성을 평가하였다. 여섯째,
시설 및 설비와 관련하여 상기 사업들은 공통적으로 교육시설 및 기자재 개선 결과를 평가한 것
으로 나타났으며, 기관평가 인증사업에서는 특히 교사시설 확보, 학생복지시설 개선 등의 적절성
을 평가한 것으로 나타났다. 일곱째, 대외협력과 관련하여 상기 사업들은 특히 산학협력 성과와
개선의 적절성을 평가지표로 확인한 것으로 나타났다. 기관평가 인증사업은 현장실습 등 국내외























∘ 장단기 발전계획 등을 통한 재정운영 지원, 학교 
조직 운영 등 
∘ 최근 중장기 발전/특성화 계획, 특성화에 따른 학과 
개편, 사업 운영을 위한 본부 조직 개편 등 강조
교육
과정
교육과정 교육과정 교육과정 교육과정
∘ 교육목적의 수립, 교육내용의 선정과 조직 등 지원
∘ 최근 NCS 기반 전공교육과정 개편, 직업기초능력 
향상 등 교양교과 개편, 현장실습 개편, 수업연한 
등 학사제도 유연화 강조
수업
운영
교수 수업운영 교수행정 -
∘ 교육운영, 학습지도 및 평가 등 지원
∘ 최근 시간강사 강의비율 축소, 강의규모 개선, 
수업관리 엄정성 제고, 성적평가 개선 강조 
(직무능력성취도 평가 등)
교원 교원인사 인사관리 인사행정
교원
연구
∘ 교직원 확보 및 관리 지원
∘ 최근 전임교원 확보, 교원 선발 및 평가 적절성, 
교원 급여 및 복지, 교원 역량 개발 지원 등 강조
학생 학생인사 - 학생행정 학생
∘ 학생의 학교생활 영위 지원
∘ 최근 충원율 확보(정원 조정), 기초학습능력 지원, 
진로/상담 지원, 취․창업 지원, 학생 활동 지원 강화 




시설 시설관리 시설행정 시설·설비
∘ 교육활동에 필요한 시설물의 설치, 유지, 관리 등 
지원
∘ 최근 NCS 기반 교육과정 운영에 따른 시설 및 설비 










∘ 대학 운영에 있어 다른 기관과의 상호 이해 및 
협동 관계 형성, 활성화 지원
∘ 최근 대학 간 교류, 산업체-대학 간 교류, 해외 
현장실습/취업 강화 강조
주 1) 최근 강조되는 각 영역별 내용은 특성화 전문대학 육성사업, 전문대학 기관평가 인증사업, 대학구조개혁 
평가 사업의 주요 지표에서 제시하는 내용을 재구성
<표 Ⅱ-8> 전문대학 조직변화의 영역 종합
다. 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 변인의 상호작용
조직변화에 대한 변화수용자(Change Recipient)의 반응과 관련된 지난 60년 간의 연구를 메타
분석한 Oreg et al(2011)은 관련 실증연구가 개인의 조직변화 관련 반응에 대한 다수의 선행변인
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을 밝히는 데 초점을 두었다는 점을 지적하면서 이들 선행변인 간의 관계 즉, 변인 간 매개 또는
조절 과정이 밝혀지지 않아 이에 대한 실증연구가 이루어질 필요가 있다고 하였다. 이는 조직변
화에 대한 개인의 태도에 영향을 미치는 변인 간의 관계에 대한 탐색적인 연구가 필요함을 시사
한다. 이와 관련하여 그간 이루어진 실증연구를 고찰한 결과, Oreg et al이 지적한 바와 같이 그
간의 선행연구들은 주로 변화수용성, 변화저항, 변화몰입, 변화준비도 등에 대한 관련 변인들의
영향력만을 구명하는 데 주력하여 왔으며, 극히 소수의 연구만이 개인의 조직변화에 대한 태도에
영향을 미치는 선행변인 간의 관계를 구명하려 한 것으로 나타났다.
구체적으로 관련 선행연구들은 조직 변인이 개인의 기질적 변인이나 조직 및 변화인식 관련
변인을 통해 조직변화 관련 반응에 간접적인 영향을 미치거나 이러한 개인 변인과 조직변화 관
련 반응 간의 관계를 조절한다는 연구결과를 보고하고 있다. 예를 들어 조직의 최고 의사결정권
자가 가지고 있는 리더십은 조직 구성원의 개방성, 자기효능감, 자기존중감, 내적 통제위치 등을
매개로 개인의 변화몰입이나 준비도에 영향을 미친다는 실증 연구결과가 보고되고 있으며(김해
룡, 정현우, 2013; 안주리, 정진철, 2013; 양필성, 최석봉, 2012) 일부 선행연구에서는 리더십이 개
인의 개방성, 기질적 변화저항 성향이나 자기존중감이 변화몰입에 미치는 영향을 조절한다는 결
과를 보고하고 있다(손향신, 유태용, 2011; Oreg & Berson, 2011). 리더십 외에도 변화관련 정보
의 접근성, 커뮤니케이션, 정보공정성과 같은 변화관련 정보의 특성은 개인의 통제위치나 자기효
능감, 심리적 소유감 등을 매개로 변화준비도나 수용성에 영향을 준다는 결과가 보고되고 있으며
(정진철, 최지원, 2011, 최병권 외, 2011) 변화 상황에서의 의사결정 참여 역시 심리적 소유감 등
을 매개로 변화몰입에 간접적인 영향을 미친다는 결과도 보고되고 있다(최병권 외, 2011). 이를
종합해보면, 인구통계적 변인을 제외한 개인 변인과 조직변화 관련 태도에 영향을 미치는 변인
간의 관계는 주로 리더십, 의사결정에서의 참여, 변화관련정보의 접근성과 같은 조직 변인에 의
해 직·간접적 영향을 받는다고 볼 수 있다.
이는 일반적으로 조직의 어떤 특정한 상황적 여건이 강해지면 조직에 속한 구성원 개인의 행
동은 유사하게 나타날 수 있다는 점(Stewart & Barrick, 2004)에서 이해될 수 있다. 이러한 관점
은 개인이 소속된 조직이 강력한 정책이나 전략을 실행하게 되면 개인의 특성(Traits)과 그들의
특정한 반응 양식 간 관계가 약화될 수 있음(Mischel, 1977; Barrick & Mount, 1993; Beaty,
Cleveland, & Murphy, 2004)을 강조한다. 예를 들어 Beaty et al(2004)의 연구결과에서는 개인의
직무자율성이나 성격적 특성은 개인의 수행과 직접적인 관계를 갖지만 조직에서 개인이 수행해
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야 할 자신의 업무에 대한 정보를 명확히 부여하면 할수록 자율성과 성격적 특성이 개인의 수행
과 갖는 관계는 약화되게 되는 것으로 나타났다. 이를 통해 조직변화 상황에서 변화를 추진하는
조직의 다양한 변인이 개인의 기질적 변인과 조직 및 변화인식 차원의 변인과 조직변화에 대한
태도 간의 관계를 조절할 수 있다는 점을 유추할 수 있다. 즉, 개인의 조직변화 수용성과 같은
변인과 관계된 개인 및 조직 변인은 개별적으로 조직변화에 대한 태도에 영향을 줄 수도 있지만
변인 간 상호작용을 통해 영향을 줄 것으로 볼 수 있다.
이상의 논의를 종합해보면, 조직변화 상황에서 개인의 조직변화 수용성과 같은 조직변화에 대
한 구성원의 반응에 영향을 미치는 변인에 대한 관계 연구는 그 접근 방식에 있어 단순히 해당
변인의 영향력 뿐 아니라 변인 간의 상호작용을 살펴볼 필요가 있다. 또한, 이와 관련된 실증연
구는 기질적 변인 및 조직 및 변화인식 관련 변인과 조직 변인의 상호작용을 보고하고 있다. 다
시 말해 개인 변인 중에서도 기질적 변인과 조직 및 변화인식 관련 변인이 조직변화 수용성에
미치는 영향은 조직 변인에 따라 차이가 있을 것으로 예측할 수 있다. 이를 통해 볼 때 전문대학
상황에서 교수의 조직변화 수용성에 영향을 미치는 변인을 구명하는 이 연구에서도 역시 각 변
인의 영향력 뿐만 아니라 이들의 상호작용에 따른 효과 역시 구명할 필요가 있으며 이는 특히
실증 연구 결과가 보고되고 있는 기질적 변인 및 조직 및 변화인식 관련 변인의 조직 변인 간의





이 연구는 전문대학 교수의 조직변화 수용성과 개인 및 조직 변인의 위계적 관계를 구명하는
데 목적이 있다. 연구의 종속변인은 조직변화 수용성이며, 독립변인은 개인 및 조직 변인이다. 개
인 변인은 인구통계적 변인, 통제위치, 개방성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화에대한기
대 등으로 구성된다. 조직 변인은 대학규모, 대학소재지, 총장의 변혁적 리더십, 관계지향문화, 조
직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정, 조직변화수준 등으로 구성된다.
전문대학 교수의 조직변화 수용성과 개인 및 조직 변인을 종합적으로 구명함에 있어 개인 변
인은 개인을 분석단위로 하며, 조직 변인은 조직을 분석단위로 한다는 점에서 개인 수준(Level
1)과 조직 수준(Level 2)이라는 위계적 수준으로 구분된다. 따라서 개인 변인은 소속된 집단에
관계없이 개인별로 독립적인 특성(점수)을 갖는 변인을 의미하며, 조직 변인은 동일한 집단에
소속된 구성원들은 상호 종속적인 반면 다른 집단의 구성원들과는 독립적인 특성을 갖는 변인
을 의미한다(Raudenbush & Bryk, 2002). 즉, 개인 변인은 전문대학 교수의 내재적 특성으로 개
인별로 서로 독립적인 특성을 갖고, 개인별로 서로 다른 점수를 갖게 되는 반면, 조직 변인인
대학규모, 대학소재지, 총장의 변혁적 리더십, 관계지향문화, 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여
적 의사결정, 조직변화수준 등은 동일한 전문대학에 소속된 교수들에게 동일한 영향을 미치며,
다른 전문대학에 소속된 교수와는 다른 점수를 갖게 된다. 따라서 개인 변인은 개별 교수에 따
라 상이한 값을 갖는 자료이며, 조직 변인은 전문대학별로 하나의 값을 갖는 자료로 구성된다.
Raudenbush & Bryk(2002)는 이러한 2수준 구조의 위계를 가진 데이터를 분석하는 일반적인
회귀모형의 종류를 제시하였는데, 우선 위계적 회귀모형 분석을 실시하기 위한 예비단계로서 무
선효과 일원변량분석 모형(One-way ANOVA with Random Effects)이 유용하다고 하였다. 이
모형은 집단 내 모형과 집단 간 모형에 독립변인을 투입하지 않고, 종속변인과 집단 구분만 있는
최소 모형으로 위계모형 분석에 있어 종속 변인이 2수준의 위계구조로 이루어진 각 변인들에 의
해 설명 가능한지에 대한 정보를 제공하기 때문이다. 또한 Raudenbush & Bryk은 2수준 변인과
무작위 효과를 확인하기 위한 모델로 평균결과 회귀모형(Means-as-outcomes Regression)을, 1수
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준 변인의 효과를 확인하기 위한 모델로 무선효과 회귀계수 모형(Random-coefficients
Regression Model)을 제시하였으며 1수준 변인과 2수준 변인의 효과를 확인하기 위한 모델로 절
편기울기-결과 모형(Intercept-and Slopes-as-outcomes)을 제시하였다.
이를 고려하여 이 연구에서는 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 변인의
영향력을 구명하기 위해 모형을 순차적으로 설계하였다. 우선 전문대학 교수의 조직변화 수용성
에 영향을 미치는 변인에 조직 변인을 고려하는 것이 유의미할 것이 확인하기 위한 모형으로 무
선효과 일원변량 분석 모형(1모형)을 설정하였다. 다음으로 전문대학 교수의 조직변화 수용성에
대한 개인 변인의 영향을 구명하기 위한 모형으로 무선효과 회귀계수 모형(2모형)을 설정하였다.
또한, 조직 변인의영향을구명하기위한모형으로 절편기울기-결과모형(3모형)을 설정하였다.
[그림 Ⅲ-1] 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직변인의 위계적 관계
구명을 위한 순차적 HLM 모형 설정
구체적으로 1모형인 무선효과 일원변량 분석 모형은 집단 내 모형과 집단 간 모형에 독립변인
을 투입하지 않고, 종속변인인 조직변화수용성과 집단 구분만 있는 최소 모형이다. 이 모형은 조
직변화 수용성에 대한 개인 및 조직차원의 변량 분할과 집단 내 상관계수(ICC)를 도출하여 조직
변화수용성이조직(전문대학)에 따라차이가있는지를구명하기 위해 설정하였다.
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[그림 Ⅲ-2] 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직차원의 변량 분할을
위한 무선효과 일원변량분석 모형(1모형)
2모형인 무선효과 회귀계수모형은 집단 내 모형에 개인 변인인 변화수용자 특성(인구통계적
변인, 통제위치, 개방성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대) 변인을 투입하고,
집단 간 모형에는 독립변인을 투입하지 않는 모형으로 설정하였다. 이 모형은 전문대학 교수의
조직변화 수용성에 대한 개인 변인의 효과를 구명하기 위해 설정하였다([그림 Ⅲ-3] 참조).
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[그림 Ⅲ-3] 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 대한 개인 변인의 효과 분석을 위한
무선효과 회귀계수 모형(2모형)
3모형인 절편기울기-결과 모형은 집단 내 모형에 개인 변인 중 기질적 변인과 대학관련 인식
변인을 투입하고, 집단 간 모형에 조직 변인(대학규모, 대학소재지, 총장의 변혁적 리더십, 관계지
향문화, 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정, 조직변화수준)을 투입한 모형을 설정하
였다. 연구모형은 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 관한 조직 변인의 효과, 개인 변인과 조직
변인의 상호작용 효과를 구명하기 위해 설정하였다([그림 Ⅲ-4] 참조).
- 85 -
[그림 Ⅲ-4] 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 대한 조직 변인의 효과 및 개인과 조직
변인의 상호작용 효과 분석을 위한 절편기울기-결과 모형(3모형)
2. 연구대상
이 연구의 대상은 우리나라 전문대학에 재직하고 있는 전임교수이다. 일반적으로 전문대학에
재직하는 교수는 전임교수와 비전임교수로 구분되나 겸임교수의 경우, 소속되어 있는 특정 산업
체나 기관에 소속되어 강의 등을 담당하는 교수로서 소속기관이 대학에 한정되지 않으며 상황이
나 필요에 따라 교체가 상시 일어난다. 이는 겸임교수보다는 전임교수가 학교에 소속된 구성원으
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로서 조직변화에 의해 직접적인 영향을 받을 수 있음을 의미한다. 이러한 점을 고려하여 이 연구
에서는 연구의 대상을 전문대학에 재직 중인 전임교수로 한정하였다.
조사 기간인 2015년 5월에 한국교육개발원으로부터 전문대학과 관련된 공시자료 확인이 가능
하였던 기준년도는 2014년도였다. 이를 기준으로 전국의 전문대학은 139개교로서 12,920명의 전임
교수가 재직 중이었다. 소재지별 대학 수는 수도권(서울, 인천, 경기)에 소재한 대학이 44개
(31.7%)이며, 비수도권에 소재한 대학이 95개(68.3%)로 나타났다. 소재지별 전임교수 수는 수도권
에 소재한 대학에 재직하는 교수가 5,327명(41.2%), 비수도권에 소재한 대학에 재직하는 교수가
7,593명(58.8%)으로 나타났다. 성별로는 전체 중 4,621명(35.8%)이 여교수 인 것으로 나타났으며,
계열별로는 인문계열 교수가 1,470명(11.4%), 사회계열 교수가 2,192명(17.0%), 공학계열 교수가
3,677명(28.5%), 자연계열 교수가 1,564명(12.1%), 의약계열 교수가 1,828명(14.0%), 예체능계열 교
수가 1,544명(12.0%), 사범(교육)계열 교수가 645명(5.0%)으로 나타났다(한국교육개발원, 2015).
이 연구의 자료분석 방법인 위계적 선형모형 분석을 실시하기 위해서는 개인 뿐만 아니라 집
단을 우선 표집하여야 한다. 위계적 선형모형 분석을 위한 집단 수준의 표본 크기는 추정과 표준
오차의 정확성을 위해 조직 수준에서 30개 이상의 집단이 필요한 것으로 제시되고 있으나(Kreft,
1996), 적절성을 갖기 위해 얼마나 많은 표본 수를 필요로 하는가에 대한 명확한 지침은 없는 상
태이다(Pollack, 1998). 이를 고려하여집단(대학) 수준의표본크기는 40개 대학으로 결정하였다.
개인 수준의 표본 크기 결정에 있어서는 위계적 선형모형 분석을 위하여, 집단을 대표할 수 있
는 최소한의 표본 크기를 고려할 필요가 있었다. 개인 차원에서는 집단별로 최소 5명 이상의 자
료가 표집 되어야 자료 가공시 나타나는 편의성(Biases)이 감소하기 때문에 조직을 대표하는 집단
자료로 활용할 수 있다(김강호, 2008; Bliese, 1998). 다만, 집단을 많이 확보하였다면 집단 내 개인
의 수는 적어도 무방하며, 반대로 개인의 수가 많다면 집단의 수는 적어도 무방함도 제시되고 있
다(이혜정, 2012). 대학 및 전문대학 교수를 대상으로 위계적 선형모형 분석을 적용한 선행연구에
서는 최소 3명 또는 5명을 기준으로 집단자료로서 활용 가부를 결정하고 있다(김훈호, 박환보,
2011; 김기용, 2010). 이를 고려하여 표집된 개별 대학으로부터 최소 5명 이상의 교수에 대한 자료
가확보될필요가 있다고판단하였다.
다음으로 개인 수준의 표본 크기를 결정하기 위하여 전체 모집단 크기에 따른 적정 표본 크기
를 고려하였다. Krejcie & Morgan(1970)에 따르면 모집단인 전체 전문대학 교수 수가 12,920명일
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때 적정 표본 크기는 375명이다. 이를 충족하기 위해서는 집단 수준에서 표집한 40개 대학에 대
해 약 10명 정도의 교수에 대한 자료를 확보해야 하므로 이 연구에서는 자료 회수율 등을 고려
하여 약 2배수 즉, 전문대학별로 20명씩 총 800명을 표본 크기로 결정하였다.
표집은 층화군집표집을 활용하여 소재지별 대학 비율에 따라 수도권 소재 전문대학 12개
(30.0%), 비수도권 전문대학 28개(70.0%), 총 40개 대학을 표집하였다. 개인(교수) 수준의 표집에
서는 전문대학 교수의 보직경험에 따라 재직 중인 대학의 변화를 실행하는 데 차이가 있을 것을
고려하여 보직교수의 비율에 따라 개별 대학의 교수를 표집하였다. 한국교육개발원 교육통계연구
센터 내부자료에 따르면 우리나라 전문대학 교수 12,920명 중 3,487명 즉, 29.8%는 본부 보직을
겸직하고 있다(학과장 포함). 이에 따라 이 연구에서는 집단 수준의 40개 대학 표집 후 각 대학
의 홈페이지를 통해 전임교수 명단을 작성하고 보직교수와 학과장을 겸직하고 있는 교수를 별도
로 구분하여 본부 보직을 겸직하고 있는 교수 6명을 우선 표집하고 본부 보직과 학과장을 겸직
하고 있지 않은 교수 14명을 표집하였다.
3. 조사도구
이 연구의 목적 달성을 위한 조사도구로는 질문지를 사용하였다. 질문지는 조직변화 수용성, 통
제위치, 개방성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대, 총장의 변혁적 리더십, 조직
문화(관계지향문화), 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정, 조직변화수준 등을 측정하
는 도구와 응답자 일반특성 영역으로 구성하였다(<표 Ⅲ-1> 참조). 이 연구의 조사도구는 타당성
과 신뢰성 확보를 위해 관련 분야의 전문가를 대상으로 타당성 검토와 예비조사를 통해 수정·보
완되고 검증과정을 거쳐 본조사에 활용되었다. 활용되었다. 먼저 관련 분야 전문가 대상 타당성
검토는 직업교육을 전공하고, 전문대학 교수를 대상으로 연구를 수행한 경험이 있는 교수 및 연구
자 3인과 전문대학 교수 2인을 대상으로 2015년 5월 1일부터 5월 8일까지 실시하였다. 특히 연구
자가 개발한 전문대학 교수의 조직변화 수용성 측정도구가 구인별 조작적 정의에 맞게 문항 설정
이 이루어졌는지 내용타당도를 검토 받았으며, 그 외에 모든 변인의 측정문항의 진술이나 표현방
식이조사대상에 부합하도록 적절한지의견을 조사하고이를반영하였다.
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조직변화의 필요성 및 적절성 인식 5 Ⅱ-1~5
조직변화에 대한 긍정적 감정 5 Ⅱ-6~10







통제위치 내․외적 통제위치1) 15 Ⅺ-1~15
개방성 개방성 15 Ⅻ-1~15
자기효능감 자기효능감 10 XIII-1~8











개인적 배려 3 Ⅳ-1~3
지적자극 3 Ⅳ-4~6








조직 구성원의 의도에 대한 신념 6 Ⅷ-1~6
조직 구성원의 행위에 대한 신용 6 Ⅷ-7~12
변화관련정보 
접근성
변화관련정보 접근성 6 Ⅴ-1~6
참여적 의사결정 참여적 의사결정 6 Ⅵ-1~6
조직변화수준
대학경영 변화 3 Ⅰ-1~3
교육과정 변화 4 Ⅰ-4~7
수업운영 변화 4 Ⅰ-8~11
교원 변화 5 Ⅰ-12~16
학생 변화 6 Ⅰ-17~22
시설 및 설비 변화 4 Ⅰ-23~26
대외협력 변화 3 Ⅰ-27~29
인구통계적 변인
성별, 연령, 근속년수, 보직경험, 
보직유무, 소속학과 계열 등 
6 XIV-1~6
주 1) 통제위치 측정도구는 내적통제와 외적통제의 특성을 상황적으로 기술한 2개 문항을 1쌍으로 총 
15쌍으로 구성됨.
2) 연구모형에서의 대학의 규모, 소재지는 한국대학교육협의회 대학정보공시센터가 대학알리미 시스템을 
통해 제공하는 전문대학별 공시정보를 활용하였음.
<표 Ⅲ-1> 조사도구(질문지) 구성
- 89 -
예비조사는 4개 대학 40명을 대상으로 5월 18일부터 22일까지 실시하였다. 예비조사에서는 36
명의 교수가 응답하였고, 36명의 자료 모두가 분석에 활용되었다. 특히 연구자가 개발한 조직변
화 수용성 측정도구의 경우 내적합치도와 구인타당도를 검증하였다. 내적합치도 검증을 위해서
Cronbach α와 문항-전체 상관계수를 분석하였으며, 구인타당도 검증을 위해서 요인분석을 실시
하였다. 그리고 통제위치, 개방성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화에대한기대, 총장의 변
혁적 리더십, 관계지향문화, 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정, 조직변화수준 측정
도구는 내적일치도(Cronbach α)를 검증하였다. 본조사에서는 모든 측정도구에 대하여 최종적으로
내적일치도 계수를 통해 신뢰도를 확인하였으며 조직변화 수용성 측정도구의 경우 확인적 요인
분석(Confirmatory Factor Analysis)을 통해 구인타당성을 최종적으로 확보하였다. 이 때 확인적
요인분석에서 확인적 요인분석에서 요인적재량의 판단 기준은 일반적으로 사회과학에서 0.5이상
이면 유의한 문항으로 간주한다는 의견을 참고하였다(김계수, 2010).
가. 조직변화 수용성 측정도구 
이 연구에서는 전문대학 교수의 조직변화 수용성 측정도구를 개발하여 관련 변인과의 관계를
분석하였다. 조직변화 수용성의 개념은 Chauvin(1992), Clarke et al(1996)과 Miller et al(1994)의
개념을 종합하여 “조직변화 수용성은 조직 구성원이 조직 변화의 필요성 및 적절성을 인식하고
변화에 대한 긍정적인 감정을 가지며 변화를 받아들이려는 의지”로 정의하였으며, 이 정의에 터
하여 하위 영역을 설정하고 이에 대한 예비문항을 작성하였다. 작성된 문항(안)은 전문가집단의
내용타당도 검토결과에 따라 수정하고 예비조사를 실시한 뒤 본조사에 활용하였다.
1) 구인화 모형
조직변화 수용성에 대한 개념적 구인은 조직변화 수용성에 대한 조작적 정의를 기초로 관련
개념 및 선행연구의 내용을 분석함으로써 설정하였다. 이 연구에서 조직변화 수용성의 개념적 정
의는 조직 구성원이 조직 변화의 필요성 및 적절성을 인식하고 변화에 대한 긍정적인 감정을 가
지며 변화를 받아들이려는 의지로서 선행연구(Holt et al., 2007; Miller et al., 1994; Wanberg &
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Banas, 2000)에서 제시하고 있는 조직변화 수용성 및 관련 개념의 구성요인을 바탕으로 조직변화
의 필요성 및 적절성 인식, 조직변화에 대한 긍정적 감정, 조직변화를 받아들이려는 의지 등의
세 가지로 구인화하였다([그림 Ⅲ-5] 참조).
[그림 Ⅲ-5] 조직변화 수용성 구인화 모형
2) 예비문항 작성
구인화 모형을 토대로 조직변화 수용성 측정을 위한 예비문항을 작성하였다. 예비문항 작성에
서는 하위영역별로 몇 개의 문항을 작성할 것인지가 먼저 논의되어야 한다. 일반적으로 최종 검
사에서 하위 영역별로 최소 3개 정도의 문항을 구성할 것을 제안하고 있으므로(Croker & Algina,
1986; Walsh & Betz, 1995), 이 연구에서는 문항개발에 주로 참고한 Miller et al(1994), Waugh
& Godfrey(1993), Holt et al(2007)의 문항을 참고하여 하위 영역별로 각각 5개의 예비문항을 작
성하였다.
예비문항 작성을 위해서는 앞서 살펴본 조직변화의 필요성 및 적절성 인식, 조직변화에 대한
긍정적 감정, 조직변화를 받아들이려는 의지에 대한 구체적인 개념 정의가 필요한데, 조직변화의
필요성 및 적절성 인식이란 조직이 타당한 이유를 가지고 적절한 변화를 추진하고 있는지를 인
식하는 정도를, 조직변화에 대한 긍정적 감정이란 조직변화를 호의적으로 생각하며 이에 대해 동
조 또는 찬성하는 정도, 조직변화를 받아들이려는 의지란 제안된 변화를 수용하고 참여하려는 의
도나 지향성을 의미한다.
이러한 정의에 따라 측정도구는 조직변화의 필요성 및 적절성 인식 5개 문항, 조직변화에 대
한 긍정적 감정 5개 문항, 조직변화를 받아들이려는 의지 5개 문항으로 총 15개문항의 예비문항
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이 개발되었다. 개발된 문항에 대하여 지시문과 응답양식을 결정하였다. 지시문은 자신이 처한
조직변화의 실행 이유나 과정이 적절하다고 판단하며 그와 관련된 감정 상태가 긍정적인지, 또
한 변화를 받아들일 의향이 있는지에 대해 응답하도록 하였다. 또한, 측정도구의 반응양식은 ‘전
혀 그렇지 않다(1)’에서 ‘매우 그렇다(5)’ 등의 5단계 Likert 척도로 구성하였다.
3) 내용타당도 검증
연구자가 선행연구를 통하여 개발한 예비문항이 실제로 전문대학 교수의 조직변화 수용성을
측정하기에 타당한지에 대한 내용타당도를 검토하였다. 내용타당도 검토는 직업교육을 전공하고
전문대학 교수를 대상으로 연구를 수행한 경험이 있는 교수 및 연구자 3인과 전문대학 교수 2인
을 대상으로 검토하였다. 검토 결과 최근 전문대학이 상당히 급변하고 있는 대내외적 환경에 놓
여 있어 응답 상 혼란이 발생하지 않도록 어떤 변화를 대상으로 하여 응답하여야 할지에 대한
가이드라인이 제공되어야 한다는 점이 지적되었다. 이에 선행연구 고찰 결과 다수의 선행연구가
주로 최근 1년 이내의 변화내용을 대상으로 하고 있어(김정수, 유태용, 2009; 박혜진, 유태용,
2009;, 이상철, 권영주, 2011, 장지선, 탁진국, 2013; Jones et al., 2007, Kiefer, 2005; Oreg, 2006)
응답 상 최근 1년 간 변화의 필요성 및 적절성 인식, 변화에 대한 긍정적 감정, 변화를 받아들이
려는 의지를 응답할 수 있도록 지시문을 추가하였다. 또한 최근 1년 간 일어난 조직변화수준을
측정하는 도구를 우선 배치함으로써 해당하는 조직변화에 대한 태도를 감안하여 응답할 수 있도
록 구성하였다.
질문지 문항과 관련해서는 일부 용어가 응답자별로 다소 상이하게 해석될 수 있다는 수정·보
완 의견이 제시되었다. 구체적으로 ‘이득’이라는 용어는 재정적 이익으로 이해되기 쉬우나 변화의
필요성이나 타당성 인식 측면에서 반드시 재정적 이익이 발생하는 변화에 대해서만 타당성이 인
정되는 것은 아니므로 ‘재정적·비재정적 이득’이라는 용어로 수정되었다. 또한, 역코딩 문항이 아
닌 문항에서 ‘대응하고자 한다.’와 같은 표현은 다소 부정적으로 이해될 수 있어 ‘참여하고자 한
다.’라는 용어로 변경하다. 마지막으로 ‘우리 대학이 변화하는 상황을 기꺼이 나의 일에 통합시키
려 한다.’와 같이 해석이 모호한 표현은 ‘우리 대학의 변화에 따른 내 역할을 적극적으로 수용하
려고 한다.’는 표현으로 수정하였다.
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4) 예비조사
예비조사 자료를 통해 문항의 신뢰도 분석, 문항-전체 상관분석, 요인분석을 실시하였다. 조직
변화 수용성 측정도구 15개 문항의 내적일치도 계수는 0.794로 양호하게 나타났으며 7, 9, 14번
문항을 제거할 경우 전체 신뢰도 계수가 증가하는 것 외에는 대체로 낮아지는 것으로 나타났다
([부록 2] 참조). 또한, 하위변인별 신뢰도 계수 역시 ‘조직변화의 필요성 및 적절성 인식’이 0.812,
‘조직변화에 대한 긍정적 감정’이 0.784, ‘조직변화를 받아들이려는 의지’가 0.776 등으로 비교적
양호한 것으로 나타났다.
또한, 문항의 변별도를 판단하기 위해 문항-전체 상관분석을 실시하였다. 문항-전체 상관분석
은 조직변화 수용성을 측정하는 15개 문항의 총점과 개별 문항간의 상관계수 분석을 통해 이루
어졌다. 문항 간 내적 합치도가 높으면 개별 문항과 전체 총점과의 상관계수가 높아야 한다. 분
석결과 7번과 9번 문항을 제외한 문항에서 보통 수준의 유의미한 상관관계가 나타났으며, 14번
문항의 경우 유의미한 상관관계가 나타나긴 하였으나 상관계수가 0.392로 낮은 상관관계를 보였
다([부록 2] 참조).
또한, 문항의 구인타당도를 검증하기 위하여 탐색적 요인분석을 실시하였다. 탐색적 요인분석
에서는 주성분 분석(Principal Component Analysis)과 직교회전의 하나로 요인의 분석을 극대화
하는 장점을 가진 베리멕스 방식을 활용하여 요인구조를 파악하고, 문항별 요인적재량을 조사하
여 부적절하다고 판단되는 문항은 수정하였다. 탐색적 요인분석 결과의 요인 적재값을 기준으로
한 유의도 판단은 일반적으로 사회과학 연구에서는 요인 적재값이 0.4이상이면 유의한 변인으로
간주하고 있으므로, 이 기준을 따라 요인의 구인타당도를 검증하였다.
예비조사에서 수집한 자료를 통해 탐색적 요인분석을 실시한 결과, 연구자가 설정한 하위개념
과 달리 ‘조직변화의 필요성 및 적절성 인식’, ‘조직변화에 대한 긍정적 감정’, ‘조직변화를 받아들
이려는 의지’의 3개 요인과 1개 요인이 추가적으로 추출되었으며, 요인적재값은 0.40 이상의 높은
부하량을 나타냈다. 또한, 분산에 대한 누적 설명비율은 78.697%로 나타났다([부록 2] 참조). 연구
자가 설정한 하위요인에 적재되지 않고 개별 요인에 가장 높게 적재되는 문항은 7번 문항과 9번
문항인 것으로 나타났다.
예비조사 분석 결과를 바탕으로 7번, 9번, 14번 문항의 신뢰도, 변별도 및 타당도가 모두 부적
절한 것으로 나타났다. 7번과 9번 문항은 조직변화를 호의적으로 생각하며 이에 대해 동조 또는
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찬성하는 정도를 측정하는 문항으로서 각각 ‘우리 대학에서 일어나는 변화에 대해 불안을 느낀
다.’, ‘우리 대학의 변화로 인해 스트레스를 받고 있다.’로 기술되어 있었다. 신뢰도와 변별도가 부
적절하게 나타난 원인에 대한 검토 결과 불안을 느끼거나 스트레스를 받지 않는 상태가 곧 호의
적이거나 동조 또는 찬성하는 상태와 같지는 않은 것으로 판단되었다. 이에 측정하고자 하는 내
용 즉, 조직변화에 대한 호의적 감정과 찬성 상태에 보다 밀접히 연관될 수 있도록 각각 ‘우리 대
학에서 일어나는 변화에 대해 호의적이다.’, ‘우리 대학의 변화를 싫어한다.’로 수정하였다. 14번
문항의 경우, ‘우리 대학의 변화에 대해 저항적이다.’로 기술된 역코딩 문항으로서 ‘저항적’이라는
표현이 다른 문항에 비해 다소 과도하게 강한 어조로 해석될 여지가 있으며 같은 요인(조직변화
를 받아들이려는 의지)의 다른 문항과 다른 의미로 해석될 수 있는 것으로 판단되어 ‘우리 대학
의 변화에 따르고자 한다.’로 수정하였다.
5) 본조사
본조사에서는 최종적으로 개발된 15개 문항에 대하여 신뢰도 분석과 확인적 요인분석
(Confirmatory Factor Analysis)을 실시하였다. 먼저 조직변화 수용성 15문항에 대한 신뢰도 분석
결과 신뢰도 계수(Alpha)는 0.973으로 양호하게 나타났으며, 하위요인별 신뢰도 역시 ‘조직변화의
필요성 및 적절성 인식’이 0.945, ‘조직변화에 대한 긍정적 감정’이 0.920, ‘조직변화를 받아들이려
는 의지’가 0.955 등으로 비교적 양호한 것으로 나타났다.
또한, 조직변화 수용성 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-2>와 같다.
확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 각 하위변인에 유의미하게 적재되는 것으로 나타났으
며, 하위요인별 요인적재량(표준화 계수)은 ‘조직변화의 필요성 및 적절성 인식’이 0.796～0.918, ‘조
직변화에대한긍정적감정’이 0.562～0.924으로대체로양호한것으로나타났다. 문항 9번의표준화
계수가 다른 문항에 비해 상대적으로 낮은 수치를 보였으나, 일반적으로 0.5이상인 경우 타당성을
확보할 수 있으므로 문항을 제거하지 않고 그대로 활용하였다. ‘조직변화를 받아들이려는 의지’ 요
인에대한요인적재량은 0.811~0.943으로 양호한것으로나타났다. 모형 적합도 역시 대부분의적합
도지수가수용가능한수준인것으로나타났다. 다만, GFI값만이 0.9이상이며 1에 가까울수록적합
하다는 수용 가능 범위에 미치지 못하였으나, 그 차이가 0.08로 매우 작으며, 타 지수가 모두 적합
하기때문에조직변화수용성측정도구의신뢰도와구인타당성은모두확보되었다고할수있다.
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구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
조직변화의 필요성 및 적절성 인식
문항 01 0.849 0.796 0.039 21.985***
문항 02 0.867 0.814 0.038 22.905***
문항 03 1.018 0.914 0.035 29.178***
문항 04 0.966 0.918 0.033 29.551***
문항 05 1.000 0.880 - -
조직변화에 대한 긍정적 감정
문항 06 0.991 0.906 0.031 32.381***
문항 07 1.153 0.867 0.040 28.609***
문항 08 1.115 0.869 0.039 28.802***
문항 09 0.735 0.562 0.055 13.413***
문항 10 1.000 0.924 - -
조직변화를 받아들이려는 의지
문항 11 1.084 0.943 0.038 28.478***
문항 12 1.000 0.907 0.038 26.309***
문항 13 1.047 0.917 0.039 26.936***
문항 14 0.992 0.811 0.046 21.513***
문항 15 1.000 0.849 - -
주 1) 적합도 지수: χ²=714.638(df=87, p=0.000), RMR=0.030, GFI=0.824, NFI=0.909 ,IFI=0.919, CFI=0.919
   2) ***: p<0.001
<표 Ⅲ-2> 조직변화 수용성 측정도구의 확인적 요인분석 결과
나. 개인 변인 측정도구
1) 통제위치
통제위치란 성격 변인 중 하나로 개인이 외부환경을 통제할 수 있다고 믿는 정도를 말한다
(Rotter, 1966). 이 연구에서는 Rotter(1996)의 도구를 우리나라의 실정에 맞게 번안한 차재호, 공
정자, 김철수(1973)의 측정도구로 전문대학 교수의 통제위치를 측정하였다. 이 도구는 내적통제와
외적통제의 특성을 상황적으로 기술한 2개 문항을 1쌍으로 총 15쌍으로 구성되어 있다. 응답형식
은 1쌍의 2개 문항 중 하나를 강제로 선택하는 형태로 외적통제에 해당하는 문항에 대해 응답
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시 1점을 가산하여 8점 이상은 외적통제, 7점 이하는 내적통제로 해석하였다.
통제위치 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한 신뢰도 분
석 결과 통제위치 15개 문항 전체의 신뢰도(Cronbach α) 계수는 0.652로 약간 낮게 나타났으나
두 개 기술문 중 하나를 선택하는 응답양식의 특성과 응답자 수를 고려하여 비교적 양호한 것으
로 판단하였다. 따라서 본조사에서는 문항의 표현만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부 수정하여
활용하였다. 본조사 자료에 대한 신뢰도 분석 결과 통제위치 15문항 전체의 신뢰도 계수는 0.703
으로 양호한 것으로 나타났다.
2) 개방성
개방성이란 개인의 창의성, 상상력, 새로운 것에 대한 선호, 탐구성 등 개인이 지적 자극, 변화,
다양성을 좋아하는 정도로서(Goldberg, 1993) 심미성, 지적호기심, 창조성, 비관습성 등으로 구성
되어 있다. 이 연구에서는 Goldberg(1999)의 측정도구를 전문대학 상황에 맞게 번안하여 전문대
학 교수의 개방성을 측정하였다. 이 도구는 단일구인으로 총 15개 문항이 활용되었으며 응답범위
는 1-5점 Likert scale로 구성하였다.
개방성 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한 신뢰도 분석
결과 개방성 15개 문항 전체의 신뢰도(Cronbach α)계수는 0.781로 비교적 양호한 신뢰도를 나타
내었다. 따라서 본조사에서는 문항의 표현만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부 수정하여 활용하
였다. 본조사 자료에 대한 신뢰도 분석 결과 개방성 15문항 전체의 신뢰도 계수는 0.910로 양호
한 것으로 나타났다.
또한, 개방성 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-3>과같다. 확인적 요
인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 적재되는 것으로 나타났으며, 요인적재량(표준화
계수)은 0.566～0.769로 대체로 양호한것으로나타났다. 모형적합도역시대부분의적합도지수가
수용 가능한 수준인 것으로 나타났다. 다만, NFI값만이 0.9이상이며 1에 가까울수록 적합하다는 수
용 가능 범위에 미치지 못하였으나, 그 차이가 0.03으로 매우 작으며, 타 지수가 모두 적합하기 때
문에개방성측정도구의신뢰도와구인타당성은모두확보되었다고할수있다.
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구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
문항 01 1.120 0.666 0.099 11.333***
문항 02 1.039 0.630 0.096 10.877***
문항 03 1.048 0.566 0.104 10.033***
문항 04 1.210 0.692 0.104 11.639***
문항 05 0.892 0.593 0.086 10.398***
문항 06 1.084 0.640 0.099 11.005***
문항 07 1.037 0.576 0.102 10.175***
문항 08 1.089 0.695 0.093 11.677***
문항 09 1.346 0.769 0.108 12.504***
문항 10 1.425 0.619 0.133 10.737***
문항 11 1.171 0.718 0.098 11.946***
문항 12 1.117 0.609 0.105 10.618***
문항 13 1.081 0.608 0.102 10.601***
문항 14 1.093 0.607 0.103 10.584***
문항 15 1.000 0.592 - -
주 1) 적합도 지수: χ²=344.440(df=90, p=0.000), RMR=0.029, GFI=0.910, NFI=0.877 ,IFI=0.906, CFI=0.906
   2) ***: p<0.001
<표 Ⅲ-3> 개방성 측정도구의 확인적 요인분석 결과
3) 자기효능감
자기효능감이란 과업을 수행할 수 있는 자신의 능력에 대한 개인적인 믿음으로(Bandura, 1977)
이론적으로 단일구인의 개념으로서 하위요인이 존재하지 않으나 이 때문에 많은 연구적 한계가
제기되어왔다. 이 연구에서는 Lee, Schwarzer, & Jerusalem(1994)의 측정도구를 전문대학 상황에
맞게 보완하여 전문대학 교수의 자기효능감을 측정하였다. 이 도구는 단일구인으로 총 10개 문항
이 활용되었다. 이 측정도구는 1-4점 Likert scale을 활용하고 있으나 일반적으로 5점 Likert
scale이 일반적이라는 점과 설문지의 일관성이 유지되어야한다는 점에서 변경이 필요하다고 판단
되었다(오창환, 2009). 이에 따라 응답범위는 1-5점 Likert scale로 구성하였다.
자기효능감 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한 신뢰도
분석 결과 자기효능감 10개 문항 전체의 신뢰도(Cronbach α)계수는 0.845로 비교적 양호한 신뢰
도를 나타내었다. 따라서 본조사에서는 문항의 표현만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부 수정하
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여 활용하였다. 본조사 자료에 대한 신뢰도 분석 결과 자기효능감 10문항 전체의 신뢰도 계수는
0.904로 양호한 것으로 나타났다.
또한, 자기효능감 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-4>와 같다. 확인
적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 적재되는 것으로 나타났으며, 요인적재량(표
준화 계수)은 0.542～0.847로 대체로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 대부분의 적합도
지수가 수용 가능한 수준인 것으로 나타났다. 다만, NFI값만이 0.9이상이며 1에 가까울수록 적합하
다는 수용 가능 범위에 미치지 못하였으나, 그 차이가 0.01로 매우 작으며, 타 지수가 모두 적합하
기때문에자기효능감측정도구의신뢰도와구인타당성은모두확보되었다고할수있다.
구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
문항 01 0.993 0.628 0.079 12.620***
문항 02 0.960 0.635 0.075 12.754***
문항 03 0.992 0.542 0.091 10.906***
문항 04 0.887 0.575 0.077 11.566***
문항 05 1.127 0.750 0.075 15.052***
문항 06 1.219 0.744 0.082 14.928***
문항 07 1.164 0.771 0.075 15.470***
문항 08 1.211 0.847 0.072 16.939***
문항 09 1.146 0.823 0.070 16.478***
문항 10 1.000 0.710 - -
주 1) 적합도 지수: χ²=246.844(df=35, p=0.000), RMR=0.023, GFI=0.901, NFI=0.896 ,IFI=0.910, CFI=0.909
주 2) ***: p<0.001
<표 Ⅲ-4> 자기효능감 측정도구의 확인적 요인분석 결과
4) 주인의식
주인의식이란 개인이 조직과 자신을 동일시하거나 자신의 소유로 느껴 기꺼이 조직에 기여하
려는 심리적 상태로서(Pierce et al., 2001) 주로 단일구인으로 연구된다. 이 연구에서는 van Dyne
& Pierce(2004)의 측정도구를 전문대학 상황에 맞게 번안하여 전문대학 교수의 소속 대학에 대한
주인의식을 측정하였다. 이 도구는 단일구인으로 총 7개 문항이 활용되었으며 응답범위는 1-5점
Likert scale로 구성하였다.
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주인의식 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한 신뢰도 분
석 결과 주인의식 7개 문항 전체의 신뢰도(Cronbach α)계수는 0.895로 비교적 양호한 신뢰도를
나타내었다. 따라서 본조사에서는 문항의 표현만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부 수정하여 활
용하였다. 본조사 자료에 대한 신뢰도 분석 결과 주인의식 7문항 전체의 신뢰도 계수는 0.960로
양호한 것으로 나타났다.
또한, 주인의식 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-5>와 같다. 확인적
요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 적재되는 것으로 나타났으며, 요인적재량(표준
화 계수)은 0.818～0.981로 대체로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 대부분의 적합도
지수가 수용 가능한 수준인 것으로 나타났다. 다만, GFI값만이 0.9이상이며 1에 가까울수록 적합
하다는 수용 가능 범위에 미치지 못하였으나, 그 차이가 0.07으로 매우 작으며, 타 지수가 모두
적합하기 때문에 주인의식 측정도구의 신뢰도와 구인타당성을 확보하였다.
구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
문항 01 1.106 0.966 0.037 30.043***
문항 02 1.004 0.829 0.045 22.398***
문항 03 0.944 0.818 0.043 21.886***
문항 04 1.151 0.981 0.037 31.038***
문항 05 0.965 0.831 0.043 22.471***
문항 06 0.980 0.835 0.043 22.678***
문항 07 1.000 0.844 - -
주 1) 적합도 지수: χ²=317.370(df=14, p=0.000), RMR=0.043, GFI=0.833, NFI=0.917 ,IFI=0.920, CFI=0.920
주 2) ***: p<0.001
<표 Ⅲ-5> 주인의식 측정도구의 확인적 요인분석 결과
5) 직무안정성
직무안정성이란 조직 구성원들이 미래에 현재의 직무를 유지할 수 있을지를 확신하는 정도로
서(De Witte & Naswall, 2003) 직무유지가능성과 직무변화대처능력으로구성되어있다. 이 연구에
서는 박계두(2001)의 측정도구를 전문대학 상황에 맞게 보완하여 전문대학 교수의 직무안정성을
측정하였다. 이 도구는 직무유지가능성과 직무변화대처능력 등 2가지 영역으로 구성되며, 각각 5
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개, 3개 문항으로 총 8개 문항이 활용되었고 응답범위는 1-5점 Likert scale로 구성하였다.
직무안정성 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한 신뢰도
분석 결과 직무안정성 8개 문항 전체의 신뢰도(Cronbach α)계수는 0.882로 비교적 양호한 신뢰도
를 나타내었다. 세부요인별 신뢰도는 직무유지 가능성 0.759, 직무변화 대처능력 0.904로 역시 양
호하게 나타났다. 따라서 본조사에서는 문항의 표현만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부 수정하
여 활용하였다. 본조사 자료에 대한 신뢰도 분석 결과 직무안정성 8문항 전체의 신뢰도 계수는
0.854로 양호한 것으로 나타났으며 세부요인별 신뢰도는 직무유지 가능성 0.839, 직무변화 대처능
력 0.870으로 역시 양호하게 나타났다.
또한, 직무안정성 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-6>과 같다. 확인
적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 적재되는 것으로 나타났으며, 요인적재량(표
준화 계수)은 0.509～0.947로 대체로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 대부분의 적합도
지수가 수용 가능한 수준인 것으로 나타났다. 다만, RMR값만이 0.05이하이며 0에 가까울수록 적
합하다는 수용 가능 범위에 미치지 못하였으나, 그 차이가 0.002로 매우 작으며, 타 지수가 모두
적합하기 때문에 직무안정성 측정도구의 신뢰도와 구인타당성을 확보하였다.
구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
직무유지 가능성
문항 01 1.622 0.947 0.126 12.828***
문항 02 0.883 0.509 0.102 8.652***
문항 03 1.422 0.891 0.113 12.615***
문항 04 1.103 0.691 0.100 10.996***
문항 05 1.000 0.551 - -
직무변화 대처능력
문항 06 1.293 0.888 0.068 18.997***
문항 07 1.166 0.815 0.065 18.005***
문항 08 1.000 0.795 - -
주 1) 적합도 지수: χ²=171.297(df=19, p=0.000), RMR=0.052, GFI=0.918, NFI=0.914 ,IFI=0.923, CFI=0.923
주 2) ***: p<0.001
<표 Ⅲ-6> 직무안정성 측정도구의 확인적 요인분석 결과
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6) 변화에 대한 기대
변화에 대한 기대란 조직 구성원이 변화의 실행으로부터 이익을 얻을 수 있다고 느끼는 정도
로서(Holt et al., 2007) 주로 단일구인으로 연구된다. 이 연구에서는 Holt et al(2007)의 측정도구
를 전문대학 상황에 맞게 번안하여 전문대학 교수의 변화에 대한 기대를 측정하였다. 이 도구는
단일구인으로 총 9개 문항이 활용되었으며 응답범위는 1-5점 Likert scale로 구성하였다.
변화에 대한 기대 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한 신
뢰도 분석 결과 변화에대한기대 9개 문항 전체의 신뢰도(Cronbach α)계수는 0.739로 비교적 양
호한 신뢰도를 나타내었다. 따라서 본조사에서는 문항의 표현만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일
부 수정하여 활용하였다. 본조사 자료에 대한 신뢰도 분석 결과 변화에 대한 기대 9문항 전체의
신뢰도 계수는 0.910로 양호한 것으로 나타났다.
또한, 변화에대한기대측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-7>과 같다.
확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 적재되는 것으로 나타났으며, 요인적재
량(표준화 계수)은 0.504～0.804로 대체로 양호한 것으로 나타났다. 다만, GFI값만이 0.09이상이며
1에 가까울수록 적합하다는 수용 가능 범위에 미치지 못하였으나, 그 차이가 0.02로 매우 작으며,
타 지수가모두적합하기때문에변화에대한기대측정도구의신뢰도와 구인타당성을확보하였다.
구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
문항 01 1.207 0.668 0.147 8.224***
문항 02 1.050 0.512 0.146 7.188***
문항 03 1.568 0.803 0.177 8.839***
문항 04 1.845 0.802 0.209 8.834***
문항 05 1.592 0.804 0.18 8.843***
문항 06 1.424 0.783 0.162 8.762***
문항 07 1.422 0.534 0.193 7.365***
문항 08 0.939 0.504 0.143 6.574***
문항 09 1.000 0.512 - -
주 1) 적합도 지수: χ²=303.928(df=27, p=0.000), RMR=0.037, GFI=0.888, NFI=0.904 ,IFI=0.914, CFI=0.914
주 2) ***: p<0.001
<표 Ⅲ-7> 변화에대한기대 측정도구의 확인적 요인분석 결과
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다. 조직 변인 측정도구
1) 총장의 변혁적 리더십
변혁적 리더십이란 조직구성원의 가치, 열망에 영향을 미치고 그들의 고차원적인 자아실현의
욕구를 활성화시키며 조직의 목적을 위해 개인의 이익을 초월하도록 하는 리더 행동으로서(Bass
& Avolio, 1990) 카리스마, 영감적 동기부여, 개별적 배려, 지적자극으로 구성되어 있다. 이 연구
에서는 이화용(2004)의 측정도구를 활용하여 전문대학의 총장 변혁적 리더십을 측정하였다. 이
도구는 카리스마, 영감적 동기부여, 개인적 배려, 지적자극 등의 4 가지 영역으로 구성되며, 각각
3개 문항으로 총 12개 문항이 활용되었고 응답범위는 1-5점 Likert scale로 구성하였다.
변혁적 리더십 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한 신뢰
도 분석 결과 변혁적 리더십 12개 문항 전체의 신뢰도(Cronbach α)계수는 0.923로 비교적 양호한
신뢰도를 나타내었다. 세부요인별 신뢰도는 카리스마 0.817, 영감적 동기부여 0.856, 개인적 배려
0.887, 지적자극 0.819로 역시 양호하게 나타났다. 따라서 본조사에서는 문항의 표현만을 응답자가
이해하기 쉽도록 일부 수정하여 활용하였다. 본조사 자료에 대한 신뢰도 분석 결과 변혁적 리더
십 12문항 전체의 신뢰도 계수는 0.966으로 양호한 것으로 나타났으며 세부요인별 신뢰도는 카리
스마 0.887, 영감적 동기부여 0.955, 개인적 배려 0.929, 지적자극 0.914로 역시 양호하게 나타났다.
또한, 변혁적 리더십 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-8>과 같다.
확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 적재되는 것으로 나타났으며, 요인적재
량(표준화 계수)은 0.792～0.945로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 대부분의 적합도
지수가 수용 가능한 수준인 것으로 나타났다. 다만, GFI값만이 0.9이상이면서 1에 가까울 수록 적
합하다는 수용 가능 범위에 미치지 못하였으나, 그 차이가 0.05로 매우 작으며, 타 지수가 모두
적합하기 때문에 변혁적 리더십 측정도구의 신뢰도와 구인타당성을 확보하였다.
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비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
카리스마
문항 01 0.871 0.792 0.040 21.592***
문항 02 0.895 0.877 0.034 26.245***
문항 03 1.000 0.902 - -
영감적 동기부여
문항 04 0.994 0.944 0.025 40.435***
문항 05 0.972 0.931 0.025 38.350***
문항 06 1.000 0.944 - -
개인적 배려
문항 07 1.055 0.898 0.038 27.455***
문항 08 1.210 0.945 0.039 30.798***
문항 09 1.000 0.876 - -
지적자극
문항 10 1.109 0.869 0.044 25.418***
문항 11 1.107 0.924 0.038 28.962***
문항 12 1.000 0.873 - -
주 1) 적합도 지수: χ²=674.535(df=48, p=0.000), RMR=0.039, GFI=0.851, NFI=0.908 ,IFI=0.905, CFI=0.904
주 2) ***: p<0.001
<표 Ⅲ-8> 변혁적 리더십 측정도구의 확인적 요인분석 결과
2) 관계지향문화
조직문화는 구성원의 집단을 조직화하고 통합하는 공유가치, 상징, 의미, 신념, 가정의 총합을
의미하는 것으로 일반적으로 Quinn & Mcgrath(1985)의 경쟁가치 모형에 따라 관계지향문화, 변
화지향문화, 과업지향문화, 위계지향문화로 구분되며 관계지향문화는 그 중에서도 구성원들에 대
한 인간적 배려, 가족적 분위기, 팀웍을 통한 참여, 충성, 사기 등의 가치를 중시하는 조직문화를
의미한다(Quinn & Mcgrath, 1985). 이 연구에서는 김막래(2009)의 측정도구를 전문대학 상황에
맞게 보완하여 전문대학의 관계지향문화를 측정하였다. 이 도구는 각 하위문화 유형별로 각각 4
개 문항, 총 16개 문항이 활용되었으며 응답범위는 1-5점 Likert scale로 구성하였다.
관계지향문화 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한 신뢰도
분석 결과 하위영역별로 관계지향 0.797, 변화지향 0.847, 과업지향 0.816, 위계지향 0.748로 비교
적 양호한 신뢰도를 나타내었다. 따라서 본조사에서는 문항의 표현만을 응답자가 이해하기 쉽도
록 일부 수정하여 활용하였다. 본조사 자료에 대한 신뢰도 분석 결과 조직문화 16문항 전체의 세
부요인별 신뢰도는 관계지향 0.899, 변화지향 0.881, 과업지향 0.854, 위계지향 0.880으로 역시 양
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호하게 나타났다.
또한, 조직문화(관계지향문화) 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-9>와
같다. 확인적요인분석을 실시한 결과모든 문항이 유의미하게적재되는 것으로 나타났으며, 요인적
재량(표준화 계수)은 0.624～0.932로 대체로양호한 것으로나타났다. 모형 적합도 역시대부분의 적
합도지수가수용가능한수준인것으로나타났다.
구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
관계지향
문항 01 0.961 0.835 0.049 19.433***
문항 02 0.982 0.877 0.048 20.571***
문항 03 1.022 0.806 0.055 18.596***
문항 04 1.000 0.805 - -
변화지향
문항 05 1.094 0.927 0.049 22.166***
문항 06 0.797 0.724 0.048 16.730***
문항 07 0.827 0.756 0.047 17.710***
문항 08 1.000 0.821 - -
과업지향
문항 09 0.914 0.703 0.055 16.712***
문항 10 0.846 0.717 0.049 17.137***
문항 11 0.874 0.749 0.048 18.189***
문항 12 1.000 0.932 - -
위계지향
문항 13 0.732 0.624 0.053 13.734***
문항 14 1.111 0.911 0.050 22.132***
문항 15 1.169 0.888 0.054 21.628***
문항 16 1.000 0.808 - -
주 1) 관계지향 요인분석 적합도 지수: χ²=17.925(df=2, p=0.000), RMR=0.016, GFI=0.981, NFI=0.983 
,IFI=0.985, CFI=0.985
주 2) 변화지향 요인분석 적합도 지수: χ²=17.239(df=2, p=0.000), RMR=0.021, GFI=0.982, NFI=0.983 
,IFI=0.985, CFI=0.985
주 3) 과업지향 요인분석 적합도 지수: χ²=55.047(df=2, p=0.000), RMR=0.040, GFI=0.942, NFI=0.937 
,IFI=0.939, CFI=0.939
주 4) 위계지향 요인분석 적합도 지수: χ²=15.528(df=2, p=0.000), RMR=0.018, GFI=0.983, NFI=0.985 
,IFI=0.987, CFI=0.987
주 5) ***: p<0.001




기대에 어긋나지 않을 것이라고 믿는 정도로서(박광국 외, 1999; 최동주 외, 2010) 조직 구성원들의
의도에 대한 믿음과 행위에 대한 자신감으로 구성되어 있다. 이 연구에서는 Cook & Wall(1980)의
측정도구를전문대학상황에맞게번안하여전문대학교수의조직신뢰를측정하였다. 이 도구는 조
직 구성원들의 의도에 대한 믿음, 행위에 대한 자신감 등 2가지 영역으로 구성되며, 각각 6개 문
항으로 총 12개 문항이 활용되었고 응답범위는 1-5점 Likert scale로 구성하였다.
조직신뢰 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한 신뢰도 분석
결과 조직신뢰 12개 문항 전체의 신뢰도(Cronbach α)계수는 0.789로 비교적 양호한 신뢰도를 나타
내었다. 세부요인별신뢰도는 조직 구성원들의 의도에 대한 믿음 0.811, 조직 구성원들의행위에 대
한 자신감 0.799로 역시 양호하게 나타났다. 따라서 본조사에서는 문항의 표현만을 응답자가 이해
하기쉽도록일부수정하여활용하였다. 본조사자료에 대한신뢰도분석결과 조직신뢰 12문항 전
체의신뢰도 계수는 0.953으로 양호한것으로 나타났으며세부요인별신뢰도는조직 구성원들의 의
도에대한믿음 0.930, 조직 구성원들의행위에대한자신감 0.923으로역시양호하게나타났다.
또한, 조직신뢰 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-10>과 같다. 확인
적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 적재되는 것으로 나타났으며, 요인적재량(표
준화 계수)은 0.772～0.886으로 대체로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 대부분의 적합
도 지수가 수용 가능한 수준인 것으로 나타났다. 다만, GFI값만이 0.9이상이며 1에 가까울수록 적
합하다는 수용 가능 범위에 미치지 못하였으나, 그 차이가 0.05으로 매우 작으며, 타 지수가 모두
적합하기 때문에 조직신뢰 측정도구의 신뢰도와 구인타당성을 확보하였다.
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구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
조직 구성원의 의도에 대한 신념
문항 01 1.015 0.886 0.044 22.923***
문항 02 1.005 0.844 0.047 21.270***
문항 03 1.078 0.864 0.049 22.029***
문항 04 0.892 0.788 0.046 19.223***
문항 05 1.010 0.810 0.051 19.996***
문항 06 1.000 0.817 - -
조직 구성원의 행위에 대한 신용
문항 07 0.946 0.772 0.052 18.269***
문항 08 0.876 0.794 0.046 18.973***
문항 09 0.953 0.842 0.046 20.619***
문항 10 1.015 0.847 0.049 20.814***
문항 11 1.056 0.862 0.050 21.327***
문항 12 1.000 0.807 - -
주 1) 적합도 지수: χ²=419.475(df=53, p=0.000), RMR=0.027, GFI=0.853, NFI=0.911 ,IFI=0.921, CFI=0.921
주 2) ***: p<0.001
<표 Ⅲ-10> 조직신뢰 측정도구의 확인적 요인분석 결과
4) 변화관련정보 접근성
변화관련정보 접근성이란 어떤 변화가 일어날 지와 그 변화가 조직에 어떤 영향을 미칠 것인
지에 대한 정보(Wanberg & Banas, 2000)의 제공과 관련하여 해당 정보의 양과 질 그리고 제공
시점의 적시성으로서(박성진, 이선희, 2013; Miller et al., 1994) 주로 단일구인으로 연구된다. 이
연구에서는 Miller et al(1994)의 측정도구를 전문대학 상황에 맞게 번안하여 전문대학의 변화관
련정보 접근성을 측정하였다. 이 도구는 단일구인으로 총 6개 문항이 활용되었으며 응답범위는
1-5점 Likert scale로 구성하였다.
변화관련정보 접근성 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한
신뢰도 분석 결과 변화관련정보 접근성 6개 문항 전체의 신뢰도(Cronbach α)계수는 0.896로 비교
적 양호한 신뢰도를 나타내었다. 따라서 본조사에서는 문항의 표현만을 응답자가 이해하기 쉽도
록 일부 수정하여 활용하였다. 본조사 자료에 대한 신뢰도 분석 결과 변화관련정보 접근성 6문항
전체의 신뢰도 계수는 0.929로 양호한 것으로 나타났다.
또한, 변화관련정보 접근성 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-11>과
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같다. 확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 적재되는 것으로 나타났으며, 요
인적재량(표준화 계수)은 0.744～0.906로 대체로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 대부
분의 적합도 지수가 수용 가능한 수준인 것으로 나타나 변화관련정보 접근성 측정도구의 신뢰도
와 구인타당성을 확보하였다.
구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
문항 01 1.020 0.834 0.050 20.350***
문항 02 0.812 0.744 0.047 17.393***
문항 03 1.124 0.813 0.057 19.629***
문항 04 1.141 0.906 0.050 22.916***
문항 05 1.181 0.882 0.054 22.042***
문항 06 1.000 0.806 - -
주 1) 적합도 지수: χ²=95.229(df=9, p=0.000), RMR=0.021, GFI=0.930, NFI=0.955 ,IFI=0.959, CFI=0.959
주 2) ***: p<0.001
<표 Ⅲ-11> 변화관련정보 접근성 측정도구의 확인적 요인분석 결과
5) 참여적 의사결정
참여적 의사결정이란 조직이 당면한 문제를 해결하기 위한 여러 행동대안 중에서 조직 구성원
들의 참여를 통해 행정의 목적을 능률적이고 효율적으로 달성하기 위한 최선의 방안을 선택하고
실행에 옮겨 그 결과를 평가하고 환류 시키는 과정으로(Magjuka, 1990) 주로 단일구인으로 연구
된다. 이 연구에서는 Arnold et al(2000)의 측정도구를 활용하여 전문대학의 참여적 의사결정을
측정하였다. 이 도구는 6개 문항으로, 응답범위는 1-5점 Likert scale로 구성하였다.
참여적 의사결정 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한 신
뢰도 분석 결과 참여적 의사결정 6개 문항 전체의 신뢰도(Cronbach α)계수는 0.839로 비교적 양
호한 신뢰도를 나타내었다. 따라서 본조사에서는 문항의 표현만을 응답자가 이해하기 쉽도록 일
부 수정하여 활용하였다. 본조사 자료에 대한 신뢰도 분석 결과 참여적 의사결정 6문항 전체의
신뢰도 계수는 0.925으로 양호한 것으로 나타났다.
또한, 참여적 의사결정 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-12>와 같
다. 확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 적재되는 것으로 나타났으며, 요인
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적재량(표준화 계수)은 0.726～0.903으로 대체로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 대부
분의 적합도 지수가 수용 가능한 수준인 것으로 나타났다. 다만, GFI값만이 0.9이상이면서 1에 가
까울수록 적합하다는 수용 가능 범위에 미치지 못하였으나, 그 차이가 0.02로 매우 작으며, 타 지
수가 모두 적합하기 때문에 참여적 의사결정 측정도구의 신뢰도와 구인타당성을 확보하였다.
구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
문항 01 1.368 0.824 0.079 17.264***
문항 02 1.211 0.901 0.064 18.941***
문항 03 1.337 0.903 0.070 18.991***
문항 04 1.030 0.777 0.063 16.225***
문항 05 1.145 0.823 0.066 17.241***
문항 06 1.000 0.726 - -
주 1) 적합도 지수: χ²=168.530(df=9, p=0.000), RMR=0.027, GFI=0.887, NFI=0.921 ,IFI=0.925, CFI=0.925
주 2) ***: p<0.001
<표 Ⅲ-12> 참여적 의사결정 측정도구의 확인적 요인분석 결과
6) 조직변화수준
조직변화수준이란 전문대학에서 일어나는 조직변화의 정도를 의미한다. 이 변인은 연구자가 개
발한 측정도구를활용하여 전문대학의조직변화수준을 측정하였다. 측정문항은대학운영의구성요
소을 제시한 선행연구를 종합하여 대학경영, 교육과정, 수업운영, 교원, 학생, 시설·설비, 대외협력
등의 영역을 기준으로 각 영역별로 일어날 수 있는 변화의 내용을 2014년부터 2015년까지 추진되
었던 주요 정책 사업 즉, 특성화 전문대학 육성사업, 전문대학 기관평가 인증사업, 대학 구조개혁
평가 사업의 평가지표를 참고하여 개발하였다. 이 도구는 하위영역 7개에 대해 총 29개 문항으로
응답범위는 1-5점 Likert scale로구성하였다.
연구자가 개발한 예비문항이 실제로 전문대학 교수의 조직변화 수용성을 측정하기에 타당한지
에 대한 내용타당도를 검토하였다. 내용타당도 검토는 직업교육을 전공하고 전문대학 교수를 대
상으로 연구를 수행한 경험이 있는 교수 및 연구자 3인과 전문대학 교수 2인을 대상으로 검토하
였다. 검토 결과 현장실습 프로그램 개선과 있어 프로그램 운영은 실질적으로 현장실습 산업체에
서 담당하고 있어 학교 측면에서의 변화는 주로 관련 규정이나 자원을 보완하는 측면에서 발생
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한다는 점이 지적되었다. 이에 기존의 ‘현장실습 프로그램을 개선하고 있다.’는 지시문은 ‘현장실
습 관련 규정 및 자원을 보완하고 있다.’로 수정하였다. 또한, 교육과정 변화 중 시간강사의 강의
비율을 낮추는 변화와 관련하여 연구자가 긍정문으로 이를 구성한 ‘전임교수의 강의담당 비율을
증가시키고 있다.’라는 지시문에 대해서도 수정이 필요한 것으로 지적되었다. 구체적으로 지적된
사항은 시간강사의 강의비율을 축소시키는 것과 관련된 평가지표들은 단순히 전임교수의 강의담
당 비율을 확대시키는 것이 아니라 이를 적절한 수준으로 유지하면서 충분한 수의 전임교원을
확보하되, 시간강사의 강의비율을 낮추려 설정되었다는 점이었다. 이에 기존의 지시문을 ‘시간강
사의 강의비율을 낮추고 있다.’로 수정하였다.
조직변화수준 측정도구는 예비조사를 통해 신뢰도를 확보하였다. 예비조사 자료에 대한 신뢰도
분석 결과 조직변화수준 29개 문항 전체의 신뢰도(Cronbach α) 계수는 0.921로 비교적 양호한 신
뢰도를 나타내었다. 세부요인별 신뢰도는 대학경영변화 0.793, 수업운영변화 0.810, 교원변화
0.794, 학생변화 0.827, 시설 및 설비변화 0.754, 대외협력변화 0.768로 역시 양호하게 나타났으며
교육과정변화가 0.678로 약간 낮게 나타났다. 이 영역의 경우 7번째 문항인 ‘현장실습 프로그램을
개선하고 있다.’를 제거할 경우 0.789의 신뢰도를 보이는 것으로 나타나 해당 문항의 수정이 필요
한 것으로 판단되었다. 검토 결과 이 문항의 해석이 모호하다는 의견에 따라 문항의 기술을 구체
화하여 ‘현장실습 관련 규정 및 자원을 보완하고 있다.’로 수정하여 본조사에 활용하였다.
본조사 자료에 대한 신뢰도 분석 결과 조직변화수준 29문항 전체의 신뢰도 계수는 0.951로 양
호한 것으로 나타났으며 대학경영변화 0.883, 교육과정변화 0.847, 수업운영변화 0.873, 교원변화
0.872, 학생변화 0.914, 시설 및 설비변화 0.906, 대외협력변화 0.819로 역시 양호하게 나타났으며
또한, 조직변화수준 측정도구에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과는 <표 Ⅲ-13>과 같다. 확
인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 유의미하게 적재되는 것으로 나타났으며, 요인적재량
(표준화 계수)은 0.719～0.886로 대체로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 대부분의 적
합도 지수가 수용 가능한 수준인 것으로 나타났다. 다만, GFI값만이 0.9이상이면서 1에 가까울 수
록 적합하다는 수용 가능 범위에 미치지 못하였으나, 그 차이가 0.06으로 매우 작으며, 타 지수가
모두 적합하기 때문에 조직변화수준 측정도구의 신뢰도와 구인타당성을 확보하였다.
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구분 비표준화 계수 표준화 계수 표준오차 C.R2)
대학경영 변화
문항 01 0.914 0.808 0.043 21.160***
문항 02 0.948 0.857 0.041 23.201***
문항 03 1.000 0.886 - -
교육과정 변화
문항 04 1.057 0.755 0.067 15.879***
문항 05 0.904 0.748 0.058 15.713***
문항 06 0.900 0.796 0.054 16.804***
문항 07 1.000 0.769 - -
수업운영 변화
문항 08 1.143 0.773 0.070 16.315***
문항 09 1.338 0.838 0.075 17.802***
문항 10 1.087 0.827 0.062 17.557***
문항 11 1.000 0.759 - -
교원 변화
문항 12 1.312 0.784 0.084 15.689***
문항 13 1.169 0.808 0.072 16.146***
문항 14 0.923 0.719 0.064 14.400***
문항 15 1.304 0.786 0.083 15.723***
문항 16 1.000 0.719 - -
학생 변화
문항 17 0.942 0.743 0.058 16.181***
문항 18 1.016 0.869 0.052 19.436***
문항 19 0.986 0.801 0.056 17.662***
문항 20 0.985 0.805 0.055 17.755***
문항 21 1.200 0.834 0.065 18.529***
문항 22 1.000 0.762 - -
시설 및 설비 변화
문항 23 0.964 0.817 0.045 21.608***
문항 24 0.979 0.861 0.041 23.612***
문항 25 0.881 0.808 0.042 21.199***
문항 26 1.000 0.875 - -
대외협력 변화
문항 27 1.055 0.732 0.070 15.021***
문항 28 1.062 0.798 0.066 16.208***
문항 29 1.000 0.800 - -
주 1) 적합도 지수: χ²=1168.209(df=356, p=0.000), RMR=0.038, GFI=0.847, NFI=0.905, IFI=0.909, CFI=0.909
주 2) ***: p<0.001
<표 Ⅲ-13> 조직변화수준 측정도구의 확인적 요인분석 결과
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4. 자료수집
자료의 배포 및 수집은 체계적인 자료수집 방법을 연구한 Dillman(2000)에 따라 조사대상 전문
대학의 협력 교수 및 교수명부 확보, 조사도구 발송 및 방문전달, 조사도구 수거의 절차를 통해
실시하였다. 우선 무선 표집된 40개 전문대학에 전화 연락을 통해 협력 교수를 확보한 후 연구목
적과 협조사항을 안내하고 응답이 필요한 전문대학 교수 명단을 전달하였다. 이 때, 해당 전문대
학의 교수는 협력 교수를 통해 대학 내 교수 명부를 전달받거나 선정된 전문대학의 학과별 홈페
이지에 소개되어 있는 교수진을 토대로 별도 명부를 구성하여 본부 보직 및 학과장을 겸직하고
있는 교수 6명을 우선 무선 표집하고 본부 보직과 학과장을 겸직하고 있지 않은 교수 14명을 무
선 표집하였다. 이후 해당 대학에 소속된 교수가 응답할 수 있도록 질문지를 우편 또는 이메일을
통해 발송하거나 방문 전달하였다. 질문지를 우편으로 발송한 경우에는 연구에 대한 협조를 구하
는 안내문과 질문지 및 반송용 봉투를 담아 보냈으며, 이메일의 경우 협조 안내문과 회신 메일
주소를 함께 보냈고, 방문조사의 경우 사전에 협조를 요청한 협력 교수에게 전화연락 후 방문하
여 응답요령을 설명하고 질문지 및 반송용 봉투를 전달하였다.
자료배포 및 수집은 2015년 5월 26일부터 6월 13일까지 이루어졌으며 총 800부의 질문지 중
445부가 회수되었다(회수율 55.66%). 회수된 445부 중 1문항 이상에 응답하지 않거나 불성실한 응
답을한 4부를 제외하고, 40개 대학 441명의 자료를최종분석에활용하였다(유효회수율 55.13%).
조사대상 응답자의 일반적인 특성은 <표 Ⅲ-14>와 같다. 성별은 남성(65.8%)이 여성(34.2%)에
비해 많았으며, 연령별로는 41세 이상 51세 미만의 응답자가 52.2%로 가장 많았다. 근속년수는
15년 이상 20년 미만의 응답자가 24.3%로 가장 많았으며 응답자 중 58.5%는 본부 보직 및 학과
장을 겸임한 경험이 있고 현재 이를 겸임하는 응답자는 34.5%인 것으로 나타났다. 마지막으로 응
답자의 소속 계열은 공학이 31.8%로 가장 많은 것으로 나타났다. 또한 대학의 소재지별로는 수도




남성 290 65.8 







5년 미만 100 22.7 
5년 이상 10년 미만 103 23.4 
10년 이상 15년 미만 104 23.6 
15년 이상 20년 미만 107 24.3 
20년 이상 27 6.0 
보직경험
있음 258 58.5 
없음 183 41.5 
현재 보직유무
있음 152 34.5 
없음 289 65.5 
계열
인문 47 10.7 
사회 76 17.2 
교육 38 8.6 
공학 140 31.8 
자연 61 13.8 
의약 33 7.5 
예체능 46 10.4 
대학 소재지
수도권(12개 대학) 140 31.7
비수도권(28개 대학) 301 68.3
주) 전문대학 n=40개, 대학별 질문지 배부 및 분석 현황은 [부록 4] 참조
<표 Ⅲ-14> 응답자의 일반적 특성
5. 자료분석
가. 분석수준 확인
전문대학 교수가 인식한 조직 변인에 대한 개별 인식들을 대학(조직) 수준으로 변환하여 분석
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하는 것이 타당한지를 검토하였다. 이를 위해 두 가지 범주의 통계적 검증 방법을 사용하였다.
첫째는 대학 내 평가자 간 일치도(Consistency)를 평가하였으며, 둘째는 평가자 간 동의도
(Consensus)를 평가하였다.
평가자 간 신뢰도를 측정하는 지표로는 η2, ICC(Interclass Correlation), WABA 등이 있으며,
평가자 간 동의도를 측정하는 지표로는 rwg 등이 있다. 한편, 평가자 간 신뢰도를 측정하는 지표
로는 ICC, 평가자 간 동의도를 측정하는 지표로는 rwg가 효과적인 것으로 평가되고 있기 때문에
(차종석, 김영배 ,1994), 이를 활용하여 개인의 인식을 조직 수준으로 변환하여 분석하는 것이 타
당한지를 검토하였다.
ICC는 다수준 연구에서 신뢰성을 검증하는데 가장 자주 쓰이는 방법이며, 이때 신뢰성은 응답
자들이 응답에 대한 일관성의 정도를 평가한 것이다. ICC는 ICC(1)과 ICC(2)로 나뉘는데, ICC(1)
은 개별 평가치에 대한 평가자간 신뢰도 계수를 측정하는 것으로, 개별항목이 분산 단위일 때 사
용하며, ICC(2)는 평가집단의 평균에 대한 신뢰도를 나타내는 것으로 평가집단의 합산된 점수
(Composite Rating)가 분석단위일 때 사용된다. 일반적으로 ICC(1)은 최소한 0보다 커야하며, 엄
격하게는 .20 이상일 경우, 그리고 ICC(2)는 .60 이상이면 집단 수준으로의 합산에 대한 정당성이
확보된다고 판단할 수 있다(Klein & Kozlowski, 2000). ICC(1)과 ICC(2)의 산출 공식은 다음과







 =  평균값
 = 평균 집단 크기
 = 집단 간 변량
 = 집단 내 변량
한편, rwg는 James, Demaree와 Wolf(1984)에 의해 개발된 것으로, 기대분석에 대해 주어진 변
수의 변량을 비교한 값을 말한다. rwg는 단지 집단 내에서의 변량만을 측정하며, 집단 간 변량과
얼마나 차이가 나는가는 설명하지 않는다. 일반적으로 0.7보다 큰 경우, 합산을 한 것이 정당하다



















 : 다항목의 개수


 :  에 대해 관찰된 분산


 : 모든 응답이 무선적으로 발생한다고 할 경우, 즉 균일분포에서의 변량;   


 : 관찰가능한  개 항목의 분산에 대한 평균
이 연구에서 응답자료를 토대로 ICC(1)과 ICC(2)및 rwg에 대한 검증결과는 <표 III-15>와 같다.
조직 변인의 ICC(1)은 대체로 0.2 이상으로 나타났으나 관계지향문화, 참여적 의사결정 등의 변인
에 대한 ICC(1)값은 0.2보다 낮게 나타났다. 그러나 이들 변인의 ICC(1) 값은 0.17~0.19로 0.20과
큰 차이가 나지는 않았다. ICC(2)의 경우, 두드러지게 높게 나타나는 변인은 없었으나 0.60이상으
로 나타났으며 rwg 값 역시 모든 조직 변인에서 0.70이상으로 나타났다. 즉, 이 연구에서의 조직
변인은 ICC(1) 분석 결과 일부 변인이 집단 변수로 활용될 수 없을 것으로 나타났으나 기준점과
큰 차이를 보이지 않았으며 ICC(2), rwg 분석 결과, 조직 변인 모두 집단변수로 활용될 수 있음이
지지되었다. 이를 통해 총장의 변혁적 리더십, 관계지향문화, 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여
적 의사결정, 조직변화수준 등의 변인이 실증자료에서 대학 수준의 변인으로 분석하기에 타당한
것으로 나타났다.
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변인 F ICC(1) ICC(2) Rwg 평균1)
총장의 변혁적 리더십
개인적 배려 3.93 0.21 0.75 0.77
지적자극 5.22 0.28 0.81 0.81
영감적 동기부여 6.10 0.32 0.84 0.85
카리스마 5.98 0.31 0.83 0.83
관계지향문화 3.35 0.18 0.70 0.76
조직신뢰
조직 구성원의 의도에 대한 신념 4.21 0.29 0.80 0.81
조직 구성원의 행위에 대한 신용 5.32 0.28 0.79 0.84
변화관련정보 접근성 3.73 0.20 0.73 0.90
참여적 의사결정 3.39 0.18 0.71 0.87
조직변화수준 3.72 0.20 0.73 0.82
주 1) 대학별 평균 응답자수 = 11.03
<표 Ⅲ-15> 측정변인의 집단 수준 속성 신뢰도 및 타당도
나. HLM 분석
이 연구에서는 전문대학 교수의 조직변화 수용성과 개인 및 조직변인의 위계적 관계를 구명하
기 위해 [연구문제 1]을 확인하기 위하여 SPSS for Windows 20.0 프로그램을 이용하여 기술통
계(평균, 표준편차, 빈도, 백분율) 분석과 HLM 6.0 for Windows 프로그램을 활용하여 종속변수
인 조직변화 수용성에 대한 집단 간 분산이 존재하는지 확인하기 위한 무선효과 일원변량 분석
을 실시하였다. [연구문제 2]부터 [연구문제 4]의 확인을 위한 HLM 분석 역시 HLM 6.0 for
Windows 프로그램을 이용하여 실시하였다. 모든 분석에서 통계적 유의수준은 0.05로 설정하여
처리할 것이며 경우에 따라 0.01 수준에서도 유의도를 판단하여 제시하였다.
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연구문제 분석방법
 조직변화 수용성 수준과 그와 관련된 개인 및 
조직 변인의 수준
기술통계
[1모형] HLM 무선효과 일원변량분석
(One-way ANOVA with Random Effects)
 조직변화 수용성에 대한 개인 변인의 효과 [2모형] HLM 무선효과 회귀계수모형
(Random-coefficients Regression Model)
 조직변화 수용성에 대한 조직 변인의 효과
[3모형] HLM 절편기울기-결과 모형
(Intercepts-and Slope-as-outcomes Model) 조직변화 수용성에 대한 개인 변인과 조직 변인의 
상호작용 효과
<표 Ⅲ-16> 연구문제별 통계분석 방법
무선효과 일원변량분석모형(1모형)은 위계적 선형모형 분석의 최소 모형에 해당하는 모형으로
종속변인인 조직변화 수용성의 전체 변량을 개인 차원과 조직 차원 변량으로 분할하고, 집단 내
상관계수(ICC)를 산출하여 다음 단계 분석의 바탕이 되는 기초적인 정보를 확인하였다. 이 모형
은 1수준 모형(집단 내 모형)과 2수준 모형(집단 간 모형)으로 구분되며, 2수준 모형을 1수준 모
형에 대입하여 통합 모형을 얻을 수 있었다.
[1수준 모형(집단 내 모형)]
  ～ 
 : j번째 집단 i번째 개인의 종속변인 값
 : j번째 집단 평균의 추정치
 : j번째 집단 i번째 개인의 무선오차
[2수준 모형(집단 간 모형)]
  ～ 
 : 전체 표본의 평균




 : 고정효과(Fixed Effect)
   : 무선효과(Random Effect)
다음으로 개인 변인의 설명 변량을 산출하기 위해 집단 내 모형에 독립변인을 투입하는 모형
으로 무선효과 회귀계수모형(2모형)을 설정하였다. 이 모형에서는 개인 차원 변량 설명을 확인하
기 위하여 1수준 모형(집단 내 모형)에만 독립변인을 투입하고, 2수준 모형(집단 간 모형)에는 투
입하지 않은 다층 분석 모형을 적용하였다. 1수준 모형에서는 종속변인인 조직변화 수용성과 통
계적으로 유의미한 상관관계가 있는 것으로 나타난 개인 변인 즉, 성별, 연령, 근속년수, 보직경
험, 통제위치, 개방성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화에대한기대변인을 투입하였다.
또한, 이 연구에서는 개인 및 조직변인의 수준 간 상호작용을 구명하기 위한 연구문제를 포함
하고 있으므로 순수한 상호작용 구명을 위해 집단평균 중심화가 필요하였다(Hofmann and Gavin,
1998). 이를 위해 무선효과 회귀계수 모형에서도 개인 변인 중 연속 변인 즉, 연령, 근속년수, 개
방성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대 값은 집단 평균중심으로 교정하였다.
모형의 간결화, 무선효과 검증을 위한 최소한의 자유도 확보를 위해 집단 간 기울기 차이의 주된
관심이 아닌 변인들의 회귀계수 오차(～)는 0으로 고정하여 모형을 설정하였다. 이 모형
은 절편 및 기울기 계수가 조직에 따라 무선적으로 변화하는 것으로 간주하는 모형에 해당하며,
무선효과 일원변량 분석 결과의 변량 추정치 비교를 통해 개인 변인의 설명 변량을 산출하였다.






[2수준 모형(집단 간 모형)]











다음으로 조직 변인의 설명 변량을 산출하기 위해 집단 간 모형에 독립변인을 투입하는 모형
으로 절편기울기-결과모형(3모형)을 설정하였다. 이 모형에서는 조직 변인의 순수효과를 구명하
기 위해 개인 변인의 영향력을 통제하였다. 이를 위해 1수준 모형(집단 내 모형)에 개인 변인을
모두 투입한 후 2수준 모형(집단 간 모형)에 조직 변인을 추가적으로 투입하였다. 또한, 모형의
간결화, 무선효과 검증을 위한 최소한의 자유도 확보를 위해 집단 간 기울기 차이의 주된 관심이
아닌 변인들의 회귀계수 오차(～)는 0으로 고정하여 모형을 설정하였다. 개인 변인 중 성
별, 보직경험, 통제위치를 제외한 연속 변인은 집단평균으로 중심점을 교정하였다.
1수준 모형에 투입된 개인 변인은 개인 변인의 영향력을 확인하기 위한 무선효과 회귀계수 모
형에 투입된 변인과 동일하며, 2수준 모형에 투입된 변인은 조직 변인 중에서도 종속변인인 조직
변화 수용성과 유의미한 상관관계가 있는 것으로 나타난 대학규모, 대학소재지, 총장의 변혁적
리더십, 관계지향문화, 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정, 조직변화수준을 투입하
였다. 이후 조직 변인 투입 전 모형과 투입 후 모형 간의 비교를 통해 조직 변인의 설명량을 분
석하였다.
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[2수준 모형(집단 간 모형)]













다음으로 개인 변인과 조직 변인의 상호작용 효과를 분석하기 위해 회귀계수(기울기)가 조직별
로 유의한 차이가 나타나는 개인 특성 변인을 대상으로 조직특성 변인과의 상호작용을 분석하였
다. 이를 위해 1수준 모형에 주인의식, 직무안정성, 변화에대한기대를 투입하였으며, 통제 변인으
로 성별, 연령, 근속년수, 보직경험, 통제위치, 개방성, 자기효능감을 투입하였다. 또한, 개인 및 조
직변인의 수준 간 순수한 상호작용 구명을 위해 개인 변인 중 성별, 보직경험, 통제위치를 제외
한 연속 변인을 집단평균으로 중심점을 교정하였다. 2수준 모형에는대학규모, 대학소재지, 총장의
변혁적리더십, 조직신뢰, 변화관련정보접근성, 참여적의사결정, 조직변화수준등을투입하였다.
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[2수준 모형(집단 간 모형)]










 (대학규모)(대학소재지)(총장의 변혁적 리더십)
(관계지향문화)(조직신뢰)(변화관련정보 접근성)
(참여적 의사결정)(조직변화수준)
 (대학규모)(대학소재지)(총장의 변혁적 리더십)
(관계지향문화)(조직신뢰)(변화관련정보 접근성)
(참여적 의사결정)(조직변화수준)





IV. 연구결과 및 논의
1. 전문대학 교수의 조직변화 수용성 및 관련 변인 특성
가. 조직변화 수용성 수준
전문대학 교수의조직변화 수용성수준 기초통계치는 <표Ⅳ-1>과 같다. 조직변화 수용성수준
은 평균(3.00)에 비해 높은 편(3.94)인 것으로 나타났다. 빈도분석 결과, 조직변화 수용성 측정 문항
들에 대한 응답의 75.0%가 ‘그렇다’와 ‘매우 그렇다’에 응답한 것으로 나타났다([부록 5] 참조). 이는
전문대학교수 10명 중약 8명이 자신이소속된대학의조직변화를받아들이고있음을의미한다. 또
한, 조직변화수용성의하위요인별로는조직변화를 받아들이려는의지(4.01)와 조직변화의필요성및
적절성 인식(3.97)이 전체 평균보다 약간 높게 나타났으며 조직변화에 대한 긍정적 감정(3.84)은 다
른 요인에 비해 약간 낮게 나타났다. 이를 통해 볼 때, 전문대학 교수들은 대학의 조직변화에 대한
감정적반응보다는당위성인식을통해조직변화를받아들이고자하는것으로해석할수있다.
구분 평균1) 표준편차 최솟값 최댓값
조직변화 수용성 3.94 0.71 1.13 5.00
- 조직변화의 필요성 
및 적절성 인식
3.97 0.76 1.00 5.00
- 조직변화에 대한 
긍정적 감정
3.84 0.76 1.40 5.00
- 조직변화를 
받아들이려는 의지
4.01 0.74 1.00 5.00
주 1) 5점 리커트 척도(① 전혀 그렇지 않다 ～ ⑤ 매우 그렇다)의 응답 결과임.
<표 Ⅳ-1> 전문대학 교수의 조직변화 수용성 기초 통계치
나. 개인 변인 특성
전문대학 교수의 개인 변인에 대한 기초 통계치는 <표 Ⅳ-2>와 같다. 개인 변인은 크게 인구
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통계적 변인(성별, 연령, 근속년수, 보직경험)과 기질적 변인(통제위치, 개방성, 자기효능감), 대학
관련 인식변인(주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대)으로 구분된다. 이 중 성별, 보직경험, 통
제위치는 0과 1로 입력된 더미변인으로, 평균값은 응답자 중 1로 입력된 특성을 지닌 응답자가
차지한 비율을 의미한다.
성별의 경우, 응답자의 약 65.8%가 남성이었으며, 평균 연령은 46.76세인 것으로 나타났다. 평
균 근속년수는 10.40년인 것으로 나타났으며 보직경험의 경우, 응답자의 약 58.5%가 학과장을 비
롯한 보직을 경험한 것으로 나타났다. 통제위치의 경우, 응답자의 약 90.7%가 내적 통제위치를
가지고 있는 것으로 나타났으며, 개방성은 3.75로, 자기효능감은 3.68로 보통 이상의 수준인 것으
로 나타났다. 주인의식은 3.72로 보통 이상의 수준이었으며, 직무안정성은 3.49으로 나타났다. 직
무안정성의 하위요인은 직무유지가능성이 3.77, 직무변화대처능력이 3.02로 나타났다. 마지막으로
변화에대한기대는 3.59점으로 보통 수준을 약간 상회하는 것으로 나타났다.
구분 빈도(%) 평균 표준편차 최솟값 최댓값
성별1)
남성 290(65.8)
0.66 0.48 0.00 1.00
여성 151(34.2)
연령2) - 46.76 5.78 31.00 63.00
근속년수3) - 10.40 6.57 0.30 32.00
보직경험4)
있음 258(58.5)




0.91 0.29 0.00 1.00
외적 41(9.3)
개방성6) - 3.75 0.53 2.40 5.00
자기효능감 - 3.68 0.48 2.30 4.90
주인의식 - 3.72 0.92 1.00 5.00
직무안정성 - 3.49 0.62 1.00 4.88
- 직무유지가능성 - 3.77 0.67 1.00 5.00
- 직무변화대처능력 - 3.02 0.81 1.00 5.00
변화에 대한 기대 - 3.59 0.64 2.00 5.00
주 1) 성별은 0, 1로 입력한 더미변인임(남(1), 여(0))
   2) 연령은 응답자의 만 나이를 입력한 변인임.
   3) 근속년수는 응답자의 소속대학에서 재직한 기간을 연단위로 입력한 변인임.
   4) 보직경험은 0, 1로 입력한 더미변인임(있음(1), 없음(0))
   5) 통제위치은 0, 1로 입력한 더미변인임(내적 통제위치(1), 외적 통제위치(0))   
   6) 개방성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대는 5점 리커트 척도(① 전혀 
그렇지 않다 ～ ⑤ 매우 그렇다)의 응답 결과임.
<표 Ⅳ-2> 전문대학 교수의 개인 변인 기초 통계치
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다. 조직 변인 특성
전문대학의 조직 변인에 대한 기초 통계치는 <표 Ⅳ-3>과 같다. 조직 변인은 대학규모, 대학
소재지, 총장의 변혁적 리더십, 관계지향문화, 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정,
조직변화수준 등이 분석되었다. 이 중 대학소재지는 0과 1로 입력된 더미변인으로, 평균값은 응
답자 중 1로 입력된 특성을 지닌 응답자가 차지한 비율을 의미한다.
대학 평균 규모는 24.80으로 나타났으며, 대학소재지의 경우 응답 대학의 30.0%가 서울, 인천,
경기 등 수도권 지역에 위치한 것으로 나타났다. 총장의 변혁적 리더십은 3.65점으로 보통보다
약간 높게 나타났으며, 하위요인별로 개인적 배려가 3.59, 지적자극 3.58, 영감적 동기부여 3.81,
카리스마 3.66 등으로 나타났다. 관계지향문화는 3.46으로 나타났다. 조직신뢰는 3.59로 보통 수준
을 약간 상회하는 것으로 나타났으며 하위요인별로 조직 구성원의 의도에 대한 신념이 3.52, 조
직 구성원의 행위에 대한 신용이 3.57로 나타났다. 변화관련정보 접근성은 3.51, 참여적 의사결정
은 3.42로 나타났다. 조직변화수준은 3.90로 약간 높았고 세부적으로 교육과정(4.33), 대학경영
(4.25), 학생(4.09), 수업운영(3.94) 영역의 변화가 상대적으로 높게 나타났으며 대외협력(3.50), 시
설 및 설비(3.56), 교원(3.66) 영역의 변화는 다른 영역에 비해 상대적으로 낮은 것으로 나타났다.
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구분 빈도(%) 평균 표준편차 최솟값 최댓값
대학규모1) - 24.80 6.05 12.00 38.00
대학소재지2)
수도권 12(30.0%)
0.30 0.46 0.00 1.00
비수도권 28(70.0%)
총장의 변혁적 리더십3) - 3.65 0.57 2.00 4.59
- 개인적 배려 - 3.59 0.48 2.07 4.22
- 지적자극 - 3.58 0.58 2.17 4.50
- 영감적 동기부여 - 3.81 0.69 1.93 4.96
- 카리스마 - 3.66 0.64 1.83 4.71
관계지향문화 - 3.46 0.57 1.79 4.50
조직신뢰 - 3.59 0.65 2.00 4.55
- 조직 구성원의 
의도에 대한 신념
- 3.52 0.34 2.47 4.06
- 조직 구성원의 
행위에 대한 신용
- 3.57 0.41 2.36 4.17
변화관련정보 접근성 - 3.51 0.43 2.17 4.23
참여적 의사결정 - 3.42 0.46 1.47 3.98
조직변화수준 - 3.90 0.41 2.76 4.50
- 대학경영 - 4.25 0.42 2.94 4.85 
- 교육과정 - 4.33 0.32 3.33 4.95 
- 수업운영 - 3.94 0.43 2.70 4.56 
- 교원 - 3.66 0.46 2.36 4.40 
- 학생 - 4.09 0.43 2.25 4.63 
- 시설 및 설비 - 3.56 0.50 2.30 4.57 
- 대외협력 - 3.50 0.48 1.56 4.17 
주 1) 대학규모는 대학정보공시센터 자료에서 제공하는 개별 전문대학의 전임교원 1인 이상 
전공(학과) 개수를 입력한 변인임.
주 2) 대학소재지는 0, 1로 입력한 더미변인임(수도권(1), 비수도권(0))
주 3) 총장의 변혁적 리더십, 관계지향문화, 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정,  
조직변화수준은 5점 리커트 척도(① 전혀 그렇지 않다 ～ ⑤ 매우 그렇다)의 응답 결과임.
<표 Ⅳ-3> 전문대학 교수의 조직 변인 기초 통계치
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라. 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 차원 변량
전문대학 교수의 조직변화 수용성에 영향을 미치는 변인에 조직 변인을 고려하는 것이 유의미
할 것이 확인하기 위하여 설정한 무선효과 일원변량분석 모형(1모형)을 분석한 결과는 <표 Ⅳ
-4>와 같다. 이 모형은 조직변화 수용성의 전체 변량을 개인과 조직 차원 변량으로 분할하기 위
해 개인 및 조직 변인을 투입하지 않았다. 조직변화 수용성의 조직 차원 변량은 0.233, 개인 차원
변량은 0.303으로 나타났다. 이를 바탕으로 산출한 집단 내 상관계수(ICC, Intra-class
Correlation)는 0.435로 나타났다. 이는 조직변화 수용성의 전체 변량 중 43.5%가 조직 간 차이로
설명되는 변량 비율이며, 나머지 56.5%는 개인 간 차이로 설명되는 변량 비율에 해당함을 의미한
다. 이에 따라 조직변화 수용성의 차이는 개인 차원뿐만 아니라 조직 차원에서 설명할 필요가 있
음을 확인할 수 있었다.
고정효과 계수 표준오차 t1)
절편(ϒ00) 3.900 0.080 48.569**
무선효과 표준편차 변량 χ²
집단 간 변량(τ00) 0.483 0.233 340.134**
집단 내 변량(σ2) 0.551 0.303
집단 내 상관계수(ICC)2) 0.435
주 1) *p<0.05,**p<0.01
   2) 집단 내 상관계수(ICC)=집단 간 변량(τ00)/(집단 간 변량(τ00)+집단 내 변량(σ
2))
<표 Ⅳ-4> 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 차원 변량 분할
<표 Ⅳ-4>의 분석 결과에서 제시된 집단 간 변량은 개인 변인의 영향력을 통제하지 않은 상
태에서 분석한 값이다. 조직 변인의 효과를 정확하게 분석하기 위해서는 개인 변인의 영향력을
통제한 후 집단 간 변량을 분할해야 한다. 개인 변인인 인구통계적 변인, 기질적 변인, 대학관련
인식변인을 모두 통제한 후 조직변화 수용성의 집단 간 변량은 60.8%, 집단 내 변량은 39.2%인
것으로 나타났다. 또한, 조직변화 수용성의 집단 간 차이(χ²=609.674)는 통계적으로 유의미한 것
으로 나타났다(<표 Ⅳ-5> 참조). 이상의 분석 결과, 조직변화 수용성에 관한 전문대학 교수가 속
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한 전문대학 조직의 효과가 존재한다는 것을 확인할 수 있었다.
구분 집단 간 변량 집단 내 변량 χ²1)













<표 Ⅳ-5> 개인 변인의 통제 전과 후의 조직변화 수용성의 변량 구성 비율
2. 조직변화 수용성에 대한 개인 변인의 효과
조직변화 수용성에 대한 개인 변인의 효과를 분석하기에 앞서 조직변화 수용성과 개인 및 조
직 변인 간의 상관관계를 분석한 결과([부록 6] 참조), 모든 변수가 조직변화 수용성과 유의미한
상관관계를 갖는 것으로 나타났다(p<0.05). 세부적으로 개인 변인 중 변화에 대한 기대(r=0.616),
직무안정성(r=0.525) 등과 조직변화 수용성 간의 상관이 높은 것으로 나타났으며, 조직 변인 중에
서는 총장의 변혁적 리더십(r=0.715), 조직변화수준(r=0.663) 등과 조직변화 수용성의 상관이 높은
것으로 나타났다.
한편, 독립변인 간의 지나치게 높은 상관이 나타날 경우 다중공선성이 발생할 수 있으므로, 이
를 보다 엄격하게 확인하기 위해 공차 한계(Tolerance)와 변량팽창계수(Variance Inflation Factor:
VIF)를 확인하였다. 일반적으로 공차한계의 경우 1에 근접할수록 다중공선성이 없는 것으로 판단
하며, 값이 0.1이하일 때는 다중공선성에 문제가 있다고 해석한다. 또한, 변량팽창계수의 경우 10
이상이 될 경우 다중공선성이 있는 것으로 판단한다. 공차한계와 변량팽창계수를 산출한 결과, 공
차한계는 0.280～0.906, 변량팽창계수는 1.104～3.573으로, 이 연구에서 사용하는 변인들은 상호간
에우려할만한다중공선성의 문제를야기하지 않을 것으로나타났다(<표 Ⅳ-6> 참조).
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총장의 변혁적 리더십 0.280 3.573
관계지향문화 0.291 3.434
조직신뢰 0.374 2.676
변화관련정보 접근성 0.369 2.711
참여적 의사결정 0.331 3.019
조직변화수준 0.367 2.726
<표 Ⅳ-6> 조직변화 수용성 관련 변인의 다중공선성 진단
전문대학 교수의 조직변화 수용성에 대한 개인 변인의 효과를 구명하기 위해 설정한 2모형(
무선효과 회귀계수 모형)의 분석 결과는 <표 Ⅳ-7>과 같다. 이 모형에는 개인 변인의 효과 구명
을 위해 집단 내 모형에 성별, 연령, 근속년수, 보직경험, 통제위치, 개방성, 자기효능감, 주인의식,
직무안정성, 변화에대한기대를투입하였다.
고정효과 분석 결과, 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미치는 변인은 변화에 대한 기대(γ
100=0.328, t=7.353, df=430, p<0.01), 주인의식(γ80=0.111, t=4.491, df=430, p<0.01), 보직경험(γ
40=0.213, t=3.635, df=430, p<0.01), 근속년수(γ30=-0.019, t=-3.071, df=430, p<0.01), 직무안정성
(γ90=0.141, t=2.832, df=430, p<0.01)의 순으로 나타났으며, 성별, 연령, 통제위치, 개방성, 자기효
능감 등은 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 조직변화 수용성에
유의미한 영향을 미치는 것으로 나타난 변인 중 변화에 대한 기대, 주인의식, 보직경험, 직무안정
성은 정적 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 근속년수는 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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이러한 결과는 근속년수가 높은 교수의 조직변화 수용성이 낮은 반면, 학과장을 포함한 보직을
경험한 교수의 조직변화 수용성이 높다는 것을 의미한다. 또한, 교수의 기질적 성향 즉, 통제위치,
개방성, 자기효능감은 조직변화 수용성에 영향이 없음을 의미한다. 반면, 교수가 소속되어 있는 대
학에 대한 높은 주인의식을 가지고 있고, 자신의 직무를 안정적이라고 느끼는 한편, 대학의 조직
변화로 인해 개인적으로 얻을 재정적․비재정적 이익이 많다고 기대할 경우 조직변화 수용성이
높다는 것을 의미한다.
무선효과 분석 결과 집단 간 변량은 0.254로 무선효과 모수인 τ00의 추정치가 유의미하게 나타
나(χ²=609.674, p<0.01) 개인 변인의 조직변화 수용성에 대한 효과는 조직별로 차이가 있는 것으




계수 표준오차 t df 계수 표준오차 t df
절편(ϒ00) 3.899 0.080 48.569** 39 3.492 0.172 20.311** 39
개인 변인
인구통계적 변인
 - 성별(ϒ10) 0.033 0.053 0.626 430
 - 연령(ϒ20) 0.008 0.006 1.198 430
 - 근속년수(ϒ30) -0.019 0.006 -3.071** 430
 - 보직경험(ϒ40) 0.213 0.059 3.635** 430
기질적 변인
 - 통제위치(ϒ50) 0.279 0.152 1.837 430
 - 개방성(ϒ60) 0.083 0.046 1.804 430
 - 자기효능감(ϒ70) -0.080 0.068 -1.170 430
대학관련 인식변인
 - 주인의식(ϒ80) 0.111 0.025 4.491** 430
 - 직무안정성(ϒ90) 0.141 0.050 2.832** 430
 - 변화에 대한 기대(ϒ100) 0.328 0.045 7.353** 430
무선효과 표준편차 변량 χ² 표준편차 변량 χ²
집단 간 변량(τ00) 0.483 0.233 340.134** 0.504 0.254 609.674**
집단 내 변량(σ2) 0.551 0.303 - 0.405 0.164 -
*p<0.05,**p<0.01
주 1) 1모형은 개인 및 조직변인이 투입되지 않은 무선효과 일원변량 분석모형 분석 결과 의미
   2) 2모형은 개인 변인만이 투입된 무선효과 회귀계수 모형 분석 결과 의미
<표 Ⅳ-7> 조직변화 수용성에 대한 개인 변인의 효과
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한편 개인 변인 투입 후 고정효과와 무선효과 분석 결과를 토대로 개인 변인의 설명량을 분석
한 결과는 <표 Ⅳ-8>과 같다. 조직변화 수용성의 집단 내 변량은 개인 변인 투입 전 0.303에서
투입 후 0.164로 감소하였으며, 조직변화 수용성에 대한 개인 변인의 설명량은 45.9%로 나타났다.
구분 조직변화 수용성
개인 변인 투입 전 집단 내 변량 0.303
개인 변인 투입 후 집단 내 변량 0.164
개인 변인의 설명량 45.9%
주) 설명량(R2)=(투입 전 변량-투입 후 변량)/투입 전 변량 x100
<표 Ⅳ-8> 조직변화 수용성에 대한 개인 변인의 설명량(R2)
3. 조직변화 수용성에 대한 조직 변인의 효과
전문대학 교수의 조직변화 수용성에 대한 조직 변인의 순수한 효과를 구명하기 위해 설정한 3
모형(절편기울기-결과 모형)의 분석 결과는 <표 Ⅳ-9>와 같다. 이 모형에는 집단 내 모형에 개
인 변인을 투입한 후 집단 간 모형에 조직 변인인 대학규모, 대학소재지, 총장의 변혁적 리더십,
관계지향문화, 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정, 조직변화수준 등을 투입하였다.
고정효과 분석 결과, 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미치는 변인은 조직변화수준(γ
08=0.536, t=2.598, df=31, p<0.05), 참여적 의사결정(γ07=0.287, t=2.518, df=31, p<0.05), 관계지향
문화(γ04=0.371, t=2.315, df=31, p<0.05), 변화관련정보 접근성(γ06=0.214, t=2.051, df=31, p<0.05)
의 순으로 나타났으며, 대학규모, 대학소재지, 총장의 변혁적 리더십, 조직신뢰 등의 조직 변인은
조직변화수용성에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 조직변화 수용성에 유의미한
영향을 미치는 것으로 나타난 변인인 조직변화수준, 참여적 의사결정, 관계지향문화, 변화관련 정
보 접근성 모두 정적 영향을 미친 것으로 나타났다.
이는 개인 변인을 포함한 다른 모든 조건이 동일할 경우 개별 대학의 관계지향문화, 변화관련
정보 접근성, 참여적 의사결정, 조직변화수준 등에 따라 재직 중인 교수의 조직변화 수용성이 달
라진다는 점을 의미한다. 즉, 전문대학 교수는 자신이 소속된 대학에 높은 수준의 관계지향문화
가 형성되어 있을수록, 변화와 관련된 정보를 적절히 접할 수 있을수록, 변화와 관련된 의사결정
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에 참여하면서 조직변화가 활발히 일어날수록 조직변화 수용성이 높아진다는 것을 의미한다.
다음으로 무선효과 분석 결과, 집단 간 변량은 0.045으로 무선효과 모수인 τ00의 추정치가 유의
미하게 나타났는데(χ²=121.302, p<0.05), 이는 조직변화 수용성이 조직 즉, 전문대학에 따라 수준
이 다르다는 것을 의미하는 것이다.
고정효과
2모형1) 3모형2)
계수 표준오차 t df 계수 표준오차 t df
절편(ϒ00) 3.492 0.172 20.311** 39 -0.521 0.462 -1.128 31
개인 변인
인구통계적 변인
 - 성별(ϒ10) 0.033 0.053 0.626 430 0.024 0.053 0.462 422
 - 연령(ϒ20) 0.008 0.006 1.198 430 0.008 0.006 1.179 422
 - 근속년수(ϒ30) -0.019 0.006 -3.071** 430 -0.018 0.006 -3.082** 422
 - 보직경험(ϒ40) 0.213 0.059 3.635** 430 0.218 0.055 3.941** 422
기질적 변인
 - 통제위치(ϒ50) 0.279 0.152 1.837 430 0.290 0.149 1.946 422
 - 개방성(ϒ60) 0.083 0.046 1.804 430 0.083 0.046 1.798 422
 - 자기효능감(ϒ70) -0.080 0.068 -1.170 430 -0.080 0.068 -1.179 422
대학관련 인식변인
 - 주인의식(ϒ80) 0.111 0.025 4.491** 430 0.110 0.025 4.437** 422
 - 직무안정성(ϒ90) 0.141 0.050 2.832** 430 0.140 0.050 2.819** 422
 - 변화에 대한 기대(ϒ100) 0.328 0.045 7.353** 430 0.327 0.045 7.308** 422
조직 변인
상황 변인
대학규모(ϒ01) -0.004 0.006 -0.636 31
대학소재지(ϒ02) 0.024 0.090 0.262 31
총장의 변혁적 리더십(ϒ03) -0.035 0.142 -0.248 31
관계지향문화(ϒ04) 0.371 0.160 2.315* 31
조직신뢰(ϒ05) -0.037 0.146 -0.255 31
변화과정 변인
변화관련정보 접근성(ϒ06) 0.214 0.104 2.051* 31
참여적 의사결정(ϒ07) 0.287 0.114 2.518* 31
조직변화수준(ϒ08) 0.536 0.206 2.598* 31
무선효과 표준편차 변량 χ² 표준편차 변량 χ²
집단 간 변량(τ00) 0.504 0.254 609.674** 0.211 0.045 121.302**
집단 내 변량(σ2) 0.405 0.164 - 0.405 0.164 -
*p<0.05,**p<0.01
주 1) 2모형은 개인 변인 만이 투입된 무선효과 회귀계수 모형 분석 결과 의미
   2) 3모형은 개인 및 조직변인이 투입된 절편기울기-결과모형 분석결과 의미
<표 Ⅳ-9> 개인 변인 통제 후 조직변화 수용성에 대한 조직 변인의 효과
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한편 개인 변인 통제 후 조직 변인의 고정효과와 무선효과 분석 결과를 토대로 조직 변인의
설명량을 분석한 결과는 <표 Ⅳ-10>과 같다. 조직변화 수용성의 집단 간 변량은 조직 변인 투입
전 0.254에서 투입 후 0.045로 감소하였으며, 조직변화 수용성에 대한 조직 변인의 순수 설명량은
82.3%로 나타났다.
구분 조직변화 수용성
조직 변인 투입 전 집단 간 변량 0.254
조직 변인 투입 후 집단 간 변량 0.045
조직 변인의 설명량 82.3%
주) 설명량(R2)=(투입 전 변량-투입 후 변량)/투입 전 변량 x100
<표 Ⅳ-10> 개인변인통제후조직변화수용성의집단간차이에관한조직변인의순수설명량(R2)
4. 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 변인의 상호작용 효과
조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 변인의 효과를 검증하는 단계에서 조직 변인의 조절효
과로 인한 영향력을 분석하기 위해 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 변인의 상호작용 효과
를 분석하였다. 연구모형 설정단계에서 선행연구에서 조직 변인과 상호작용을 갖는 것으로 보고
된 기질적 변인과 대학관련 인식변인과 조직 변인의 상호작용 효과를 분석하고자 하였다. 단, 상
호작용 효과 분석을 위해서는 조직변화 수용성에 대한 기울기가 유의미한, 즉 유의미한 영향력을
갖는 것으로 나타난 개인 변인만을 대상으로 할 필요가 있다. 앞서 조직변화 수용성에 유의미한
영향을 미치는 개인 변인은 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대로 나타났다. 따라서 이 모형
에서는 대학관련 인식변인에 해당하는 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대와 조직 변인을
투입하였다. 성별, 연령, 근속년수, 보직경험, 통제위치, 개방성, 자기효능감은 통제변인으로 투입
하였다.
관계지향문화(γ84=-0.419, t=-3.674, df=406, p<0.01)는 조직변화 수용성에 대한 주인의식의 기
울기에 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 앞서 주인의식은 조직변화 수용성에 정적 영향을
미치는 것으로 나타났으므로 높은 수준의 관계지향문화가 형성되어 있는 대학의 경우 주인의식
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이 조직변화 수용성에 미치는 정적 영향을 감소시키는 것으로 해석할 수 있다.
관계지향문화(γ94=-0.406, t=-2.107, df=406, p<0.05)는 조직변화 수용성에 대한 직무안정성의
기울기에 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 앞서 직무안정성은 조직변화 수용성에 정적 영향
을 미치는 것으로 나타났으므로 높은 수준의 관계지향문화가 형성되어 있는 대학의 경우 직무안
정성이 조직변화 수용성에 미치는 정적 영향을 감소시키는 것으로 해석할 수 있다.
대학규모(γ101=-0.015, t=-2.963, df=406, p<0.01)는 조직변화 수용성에 관한 변화에 대한 기대
변인의 기울기에 부적 영향을, 조직신뢰(γ105=0.291, t=1.993, df=406, p<0.05)와 변화관련정보 접
근성(γ106=0.461, t=2.397, df=406, p<0.05)은 조직변화 수용성에 관한 변화에 대한 기대 변인의
기울기에 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 앞서 직무안정성은 조직변화 수용성에 정적 영향
을 미치는 것으로 나타났으므로 대학규모가 클수록 변화에 대한 기대가 조직변화 수용성에 미치
는 정적 영향을 감소시킬 수 있으며, 조직신뢰와 변화관련정보 접근성 수준이 높을수록 변화에
대한 기대가 조직변화 수용성에 미치는 정적 영향을 증가시킬 수 있는 것으로 해석할 수 있다.
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고정효과
통제변인만 투입 통제변인 및 상호작용변인 투입
계수 표준오차 t df 계수 표준오차 t df
절편(ϒ00) 3.258 0.179 18.184** 39 3.309 0.155 21.343** 39
통제변인
 - 성별(ϒ10) -0.018 0.069 -0.255 439 0.002 0.043 0.045 406
 - 연령(ϒ20) 0.018 0.007 2.557 439 0.010 0.007 1.469 406
 - 근속년수(ϒ30) -0.028 0.007 -3.859* 439 -0.014 0.006 -2.234* 406
 - 보직경험(ϒ40) 0.279 0.071 3.917** 439 0.197 0.054 3.633** 406
 - 통제위치(ϒ50) 0.530 0.165 3.203** 439 0.511 0.141 3.636** 406
 - 개방성(ϒ60) 0.212 0.064 3.314** 439 -0.003 0.054 -0.062 406
 - 자기효능감(ϒ70) 0.052 0.074 0.708 439 -0.030 0.060 -0.495 406
상호작용변인
주인의식
 - 절편(ϒ80) 0.254 0.236 1.077 406
  *대학규모(ϒ81) 0.004 0.004 1.206 406
  *대학소재지(ϒ82) 0.017 0.045 0.379 406
  *총장의 변혁적 리더십(ϒ83) 0.180 0.095 1.890 406
  *관계지향문화(ϒ84) -0.419 0.114 -3.674** 406
  *조직신뢰(ϒ85) 0.129 0.074 1.748 406
  *변화관련정보 접근성(ϒ86) -0.023 0.155 -0.148 406
  *참여적 의사결정(ϒ87) 0.089 0.140 0.637 406
  *조직변화수준(ϒ88) -0.049 0.184 -0.268 406
직무안정성
 - 절편(ϒ90) 0.074 0.596 0.124 406
  *대학규모(ϒ91) 0.009 0.006 1.419 406
  *대학소재지(ϒ92) -0.090 0.087 -1.031 406
  *총장의 변혁적 리더십(ϒ93) -0.221 0.164 -1.347 406
  *관계지향문화(ϒ94) -0.406 0.192 -2.107* 406
  *조직신뢰(ϒ95) -0.106 0.173 -0.612 406
  *변화관련정보 접근성(ϒ96) 0.292 0.231 1.261 406
  *참여적 의사결정(ϒ97) -0.108 0.168 -0.643 406
  *조직변화수준(ϒ98) 0.451 0.288 1.566 406
변화에 대한 기대
 - 절편(ϒ100) -0.656 0.496 -1.322 406
  *대학규모(ϒ101) -0.015 0.005 -2.963** 406
  *대학소재지(ϒ102) 0.096 0.103 0.929 406
  *총장의 변혁적 리더십(ϒ103) -0.132 0.140 -0.941 406
  *관계지향문화(ϒ104) -0.380 0.196 -1.941 406
  *조직신뢰(ϒ105) 0.291 0.146 1.993* 406
  *변화관련정보 접근성(ϒ106) 0.461 0.192 2.397* 406
  *참여적 의사결정(ϒ107) 0.235 0.219 1.071 406
  *조직변화수준(ϒ108) -0.093 0.254 -0.368 406
무선효과 표준편차 변량 χ² 표준편차 변량 χ²
집단 간 변량(τ00) 0.494 0.244 461.886** 0.500 0.250 664.712**
집단 내 변량(σ2) 0.459 0.210 - 0.381 0.146 -
*p<0.05,**p<0.01
<표 Ⅳ-11> 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 변인의 상호작용 효과
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5. 연구결과에 대한 논의
가. 전문대학 교수의 조직변화 수용성 수준
전문대학 교수가 대학 조직변화의 필요성 및 적절성을 인식하고 변화에 대한 긍정적인 감정을
가지며 변화를 받아들이려는 의지는 평균 3.94로 비교적 높게 나타났다. 빈도분석 결과, 전문대학
교수 10명 중 약 8명은 전문대학의 조직변화를 받아들이고 있는 것으로 나타났다. 이러한 연구결
과는 전문대학을 비롯한 고등교육기관이 다른 조직에 비해 상당히 보수적인 성향을 가지고 있으
며(남태우, 2002; Lane, 2007) 전문대학 교수들이 직무 수행에서 다양한 형태의 불만족에 직면할
가능성이 상대적으로 높은 것으로 보고되고 있음(김기용, 2010; 김선태 외, 2001; 이광용 외, 2008;
신붕섭, 1999)에도 불구하고 절반 이상의 교수가 대학의 조직변화를 받아들이고 있음을 의미한다.
이는 일반적인 통념과 달리 전문대학 교수들 중 상당수가 급변하는 대학의 대내외적 환경에
적응하기 위한 변화의 필요성을 통감하고 이를 수용하고 있음을 보여주는 것이다. 특히 최근 학
령인구의 감소로 각종 정부 정책 및 사업이 대학의 구조조정 측면에서 이루어지고 있어 앞으로
전문대학에 보다 전면적이고 대대적인 변화가 실행될 것으로 보인다. 이러한 상황에서 상당수의
전문대학 교수들이 자신이 속한 대학의 변화를 수용하려 한다는 것은 변화의 실행에 반드시 필
요한 교수들의 노력과 협조가 투입될 것이라는 긍정적인 결과로 볼 수 있다.
나. 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 변인의 효과
조직변화 수용성의 차이는 56.5%가 개인, 43.5%가 조직에 의한 것으로 나타났다. 이는 개인 변
인이 조직변화 수용성에 영향을 더 미치지만 전문대학의 조직 변인 역시 조직변화 수용성에 영
향을 미친다는 것을 의미한다. 이러한 연구결과는 조직변화 수용성과 관련된 변인을 구명하기 위
해서는 개인 변인 뿐만 아니라 조직 변인을 모두 포함해야 한다는 선행연구 결과(Armenakis et
al., 1999; Holt et al., 2007; Oreg, 2006; Oreg et al., 2011)를 지지하였다. 이는 개인 특성이 동일
한 교수라도 조직상황이나 변화과정에 따라 조직변화 수용성이 변화할 수 있으므로 조직 차원의
변인을 고려할 필요가 있음을 의미한다. 또한, 일반적으로 교육학 연구에서 종속변인을 조직변화
수용성과 같은 개인수준 변인으로 설정할 경우, 조직변인에 의한 종속변인의 차이가 약 10% 이
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내에서 설명되는 점을 고려해볼 때, 조직변화 수용성과 관련된 조직 변인의 탐색이 중요함을 시
사한다.
또한, 이러한 연구결과는 연구방법 측면에서 조직변화 수용성과 관련된 변인이 개인 및 조직변
인으로 구분되는 위계적인 특성을 가지고 있음에도 불구하고 전통적인 분석방법을 사용하여 변
인 간의 관계를 정밀히 구명하지 못했다는 한계(강상진, 2003; 서민원, 2003)를 확인한 것으로 볼
수 있다. 즉, 조직변화 수용성에 영향을 미치는 변인 구명에 있어 관련 변인의 위계적 속성을 고
려한 분석 방법을 적용하는 것이 적절함을 입증한다. 세부 변인별 영향력을 분석한 결과에 따르
면 조직변화 수용성에 영향을 미치는 조직변인이 선행연구와 약간 상이하게 나타났다. 이러한 결
과는 관련 변인 간의 속성을 고려하여 위계적 선형모형 분석을 실시하였기 때문인 것으로도 볼
수 있다. 즉, 개인 변인의 영향력을 우선 구명한 후 위계적 속성을 고려한 조직변인을 투입하는
방식의 분석을 통해 관계를 보다 정밀히 구명하였기 때문이라고 볼 수 있다.
1) 조직변화 수용성에 대한 개인 변인의 효과
이 연구에서 개인 변인은 인구통계적 변인, 기질적 변인 및 대학관련 인식변인으로 구분되었
다. 인구통계적 변인 중 근속년수, 보직경험, 대학관련 인식변인 중 주인의식, 직무안정성, 변화에
대한 기대는 조직변화 수용성에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면, 기질적 변인은 조직변화
수용성에 유의미한 영향을 미치는 변인이 나타나지 않았다. 이는 전문대학 교수의 어떤 특정한
변화와 상관없이 변화 자체에 반응하는 성향이나 기질이 전문대학의 조직변화를 수용하는 데 있
어 영향이 없음을 의미하며, 대학에 대한 주인의식과 같은 즉, 대학이나 변화와 상호작용하면서
갖게 되는 심리 상태가 조직변화 수용성에 영향을 미친다는 점을 시사한다.
가) 인구통계적 변인의 효과
첫째, 전문대학 교수의 성별과 연령은 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로
나타났다. 이는 성별이나 연령은 대체적으로 조직변화에 대한 태도에 유의미한 영향을 주지 않는
다고 보고한 선행연구 결과를 지지한다(강종열, 김일표, 2012; 권정숙, 최규상, 2009; 김기근 외,
2013; 김해룡, 정현우, 2013; 이규만, 2003; 이봉세 외, 2009; 이재은 외, 2009; 전무경, 지성구,
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2012; Bernerth et al., 2007; Jones et al., 2005; Kiefer, 2005; Madsen et al., 2005; Moroz &
Waugh, 2000; Wanberg & Banas, 2000). 성별의 경우 일부 선행연구(김해룡, 정현우, 2013; 안성
익 외, 2012; 이규만, 2003; 이규만, 2005)에서 조직변화 수용성에 대한 유의한 영향력이 보고되었
는데, 주로 금융기관과 같이 특정 성별이 지배적인 구조를 가지고 있는 조직을 대상으로 한 연구
들이었다. 이를 통해 볼 때, 전문대학에는 이러한 특성이 적용되지 않는 것으로 해석할 수 있다.
연령의 경우, 연령의 조직변화 수용성에 대한 유의한 영향력이 보고된 선행연구(안성익 외, 2012;
Avey et al., 2008; Oreg, 2006)의 대상은 기업근로자였다. 이를 고려할 때, 대학 교수들이기업 근
로자와달리연령이높다고해서변화에보수적인태도를취하지는않는것으로해석할수있다.
둘째, 근속년수는 조직변화 수용성에 유의미한 부적 영향을 미치는 것으로 나타나 조직 내 근
속년수가 높을수록 조직변화에 대한 부정적 태도가 형성될 수 있다는 선행연구 결과를 지지하였
다(강종열, 김일표, 2012; 권정숙, 최규상, 2009; 김해룡, 정현우, 2013; 이규만, 2003; 이규만, 2005;
홍세영, 이근호, 2006). 이러한 결과는 근속년수가 높은 교수일수록 기존의 학교 운영에 더 익숙
하여 대학의 조직변화에 저항할 가능성이 크다는 점을 시사한다. 따라서 조직변화를 추진하는 전
문대학은 대학 전반의 변화관리에 있어 특히 근속년수가 높은 교수에 대해 변화의 필요성이나
당위성을 인지시키고 이러한 변화를 받아들이게 하기 위한 전략을 구상하고 실행할 필요가 있다.
셋째, 보직경험은 조직변화 수용성에 유의미한 정적 영향을 미치는 것으로 나타나 조직 내 직
급이 높을수록 조직변화에 대한 긍정적 태도를 형성한다는 선행연구 결과를 일정 부문 지지하는
것이다(김기근 외, 2013; 이규만, 2005; 홍세영과 이근호, 2006; Moroz & Waugh, 2000). 이와 반
대의 결과 즉, 직급이 높을수록 조직변화에 대한 부정적 태도를 형성한다는 선행연구(이상철, 권
영주, 2011) 결과는 변화의 상황(노사관계 제도변화 수용성)이 직급이 높을수록 불리할 수 있는
성격이었던 것으로 해석되었다. 이 연구에서 보직경험은 학과장을 비롯하여 대학 본부의 기획처,
교무처, 학생처 등과 같은 본부 보직을 포함하고 있다. 이러한 보직을 겸임하였던 교수들은 대학
의 변화과정에 적극 참여하는 역할을 담당하여 보직 경험이 없는 교수에 비해 변화의 필요성이
나 변화 추진 과정에 대한 이해도가 높아졌을 가능성이 있다. 즉, 보직 경험이 있는 교수의 경우
조직변화의 과정와 필요성에 대해 평교수에 비해 더 높게 인식할 가능성이 있어 소속 대학의 조
직변화를 보다 잘 수용할 수 있다고 볼 수 있다.
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나) 기질적 변인의 효과 
첫째, 통제위치는 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 내적 통제위
치를 가지고 있을수록 조직변화에 대한 긍정적인 태도를 형성할 가능성이 높다는 선행연구 결과
(손향신, 유태용, 2011; 양필석, 최석봉, 2011; 정진철, 최지원, 2011; Holt et al, 2007)와 차이를 보
였다. 이 연구에서 대다수의 교수들은 내적 통제위치를 갖는 것으로 나타났는데, 이러한 결과는
전문대학 교수 대부분이 외부 환경 변화를 자신의 학습 또는 성장 기회로 받아들이려는 성향이
있음을 의미한다. 그럼에도 불구하고 내적 통제위치가 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 영향
을 미치지 않는다는 결과는 변화에 대해 자주적이고 모험적인 성향을 가지고 있는 교수라 할지
라도 기존의 성향과는 상관없이 조직변화 수용성이 낮을 수도 있음을 의미한다고 볼 수 있다.
둘째, 자기효능감은 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 자기효능
감이 높을수록 조직변화와 관련된 긍정적 태도가 형성될 가능성이 높다는 선행연구 결과(손향신,
유태용, 2011; 민상기, 나승일, 2010; 김용익, 2011; 홍세영, 이근호, 2006; 이규만, 2005;
Cunningham et al., 2002; Eby et al., 2006; Wanberg & Banas, 2000)와 차이를 보였다. 이 연구
에서 전문대학 교수의 조직변화 수용성은 조직변화의 필요성 및 적절성 인식 측면과 조직변화를
받아들이려는 의지가 조직변화에 대한 긍정적 감정에 비해 상대적으로 높게 나타나는 양상을 보
였다. 이는 전문대학의 교수들이 조직변화가 불편한 것으로 인식하더라도 환경적 변화에 대한 대
응 기제로서 변화의 당위성을 인식하여 이를 받아들이려고 한다고 해석할 수 있다. 이를 고려할
때, 전문대학 교수들은 조직변화를 받아들임에 있어 자신이 그러한 변화에 대처할 능력이 있고
변화를 효과적으로 실행할 수 있어 변화를 받아들인다기보다는 대학이 처해있는 환경변화를 고
려하여 조직변화를 당연하고 받아들여야 하는 것으로 인지할 가능성이 있다고 볼 수 있다.
셋째, 개방성은 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 개방성이 높을
수록 조직변화에 대한 긍정적인 태도가 형성될 가능성이 높으며(손향신, 유태용, 2011; Vakola et
al., 2003). 기질적 저항이나 변화에 대한 일반적 태도가 조직변화와 관련된 부정적 태도 형성에
영향을 줄 수 있다는(Holt et al., 2007; Oreg, 2006) 선행연구 결과와 차이를 보였다. 이는 변화나
새로운 지적 자극을 좋아하지 않는 교수라 할지라도 최근의 전문대학 변화를 잘 받아들일 수 있
으며음을 의미한다. 개방성은 특히 변화에 대한 인지적 반응보다는 감정적 반응과 연관되어 있다
고 볼 수 있다. 앞서 논하였듯 전문대학 교수의 조직변화 수용성은 변화에 대한 당위성이나 적절
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성 인식보다 변화에 대한 긍정적 감정 측면이 상대적으로 낮게 나타났다. 즉, 최근 전문대학 교
수들은 조직변화의 당위성을 인식하여 이를 받아들이고자 하는 경향이 있으므로 감정적 반응과
연관된 성향인 개방성과 교수의 조직변화 수용성은 크게 연관이 없는 것으로 볼 수 있다.
다) 대학관련 인식변인의 효과
첫째, 주인의식은 조직변화 수용성에 정적 영향을 미치는 것으로 나타나 주인의식이나 심리적
소유감이 높을수록 조직변화에 대한 긍정적인 태도가 형성될 가능성이 높다는 선행연구 결과(이
봉세 외, 2009; 이재은 외, 2009; 조영복, 이나영, 2010)를 지지하였다. 이는 전문대학 교수가 대학
을 자신의 것으로 느껴 기꺼이 대학에 기여하려 할수록 대학의 조직변화를 더 잘 받아들인다는
것을 의미한다. 이를 통해 볼 때 전문대학의 효과적 변화 실행을 위하여 핵심 구성원인 교수의
변화수용성을 제고하기 위해서는 대학의 운영에 대한 책임을 함께 통감하는 제도의 운영과 문화
형성이 필요하며 주인의식 향상을 위한 프로그램을 운영하는 것이 도움이 될 수 있다.
둘째, 직무안정성은 조직변화 수용성에 정적 영향을 미치는 것으로 나타나 직무안정성 개선이
나 고용안정성 등이 조직변화에 대한 긍정적 태도 형성에 도움을 준다는 선행연구 결과(김성건,
2013; 김태훈, 김태규, 2013; 이규만, 2003; Oreg, 2006)를 지지하였다. 이는 전문대학 교수가 교수
로서의 자신의 직무가 안정적이라고 받아들일수록 조직변화를 잘 받아들인다는 것을 의미한다.
이와 관련하여 전문대학 교수의 직무안정성은 다른 개인 변인에 다소 낮은 것으로 나타났으며
(3.47) 특히 세부요인별로 직무변화대처능력이 보통보다 낮게 나타났다(2.99). 즉, 전문대학 교수
의 직무안정성이 다른 개인 변인에 의해 상대적으로 낮은 결과는 교수가 자신의 직무 지속을 스
스로 통제할 수 없다고 인식하기 때문인 것으로 나타났다. 따라서 직무안정성을 통해 조직변화
수용성을 제고하기 위해서는 변화과정 상에서 특히 교수 개인이 자신의 직무에 대해 영향을 줄
수 있는 측면을 통제할 수 있도록 권한을 부여하는 등의 노력이 필요할 것이다.
셋째, 변화에 대한 기대는 조직변화 수용성에 정적 영향을 미치는 것으로 나타나 변화에 대한
성과기대나 예상이익이 높을수록 조직변화에 대한 긍정적인 태도가 형성될 가능성이 높다는 선
행연구 결과(Fedor et al, 2006; Hornung, Rousseau, 2007; van Dam, 2005)를 지지하였다. 이는
전문대학의 조직변화로부터 교수가 개인적으로 이익을 얻을 수 있다고 생각할수록 조직변화를
더 잘 받아들인다는 것을 의미한다. 특히 변화에 대한 기대는 다른 변인들에 비해 조직변화 수용
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성에 대해 매우 높은 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 이는 조직변화의 효과적 실행을 위해서
는 개별 교수들로 하여금 조직변화가 교수 개인에게 주어지는 긍정적 성과를 강조해야 함을 의
미한다. 반대로 여러 조직변화 중에서도 특히 전문대학 교수 개인에게 불리할 수도 있는 조직변
화의 실행이 불가피할 시에는 변화에 대한 저항이 매우 높게 나타날 가능성이 있을 시사한다.
2) 조직변화 수용성에 대한 조직 변인의 효과
이 연구에서 조직 변인은 상황 변인과 변화과정 변인으로 구분되었다. 상황 변인 중에서는 관
계지향문화만이, 변화과정 변인은 참여적 의사결정, 변화관련정보 접근성, 조직변화 수준 등 변화
과정 변인으로 설정한 변인 모두가 조직변화 수용성에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 전
문대학 교수가 조직변화를 수용하는 데 있어 변화의 도입 전 대학 내의 조직문화 역시 영향을
미치지만, 변화과정 변인의 영향이 더 다양하게 작용할 수 있음을 의미한다.
가) 상황 변인의 효과
첫째, 대학규모의 경우, 교육변화에 대한 변화수용성이 학교의 규모와 관계가 있다는 선행연구
(Moroz & Waugh, 2000) 결과와 차이를 보였다. 이 연구에서 대학규모는 규모가 커질수록 조직
변화에 수반되는 비용이나 부담이 늘어나 조직변화 수용성에 영향을 미칠 것으로 판단되어 연구
모형에 투입되었다. 또한, 대학규모는 최근의 전문대학 조직변화가 학과가 많아질수록 많이 일어
나는 특징을 가지고 있어 학과 수로 투입하여 분석하였다. 이를 고려할 때 이와 같은 연구결과는
학과 수가 많아짐에 따라 전반적인 변화 규모가 커지게 되더라도 그 업무량이나 부담은 유사한
수준일 가능성을 시사하는데, 이는 큰 규모의 변화를 학과별로 나누어 실행하기 때문에 실질적인
업무부담이나 비용은유사할수있다는점에서 해석될수 있다.
둘째, 대학 소재지의 경우, 교육변화에 대한 변화수용성이 학교의 소재지와 관계가 있을 수 있
다는 선행연구(Yin, Lee, & Jin, 2011) 결과와 차이를 보였다. 이 연구에서 대학 소재지는 안정적
으로 운영되었던 조직과 그 구성원이 현재의 상황에 안주하려는 조직생태학적 특성을 고려하여
상대적으로 경쟁력이 확보되어 안정적인 운영이 가능하였던 수도권 소재 대학의 영향력을 구명
하고자 설정되었다. 이를 고려할 때, 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 소재지가 영향을 미치
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지 않는다는 결과는 기존의 안정적 운영이 가능하였던 수도권 대학에 재직하는 교수 역시 조직
변화의 필요성을 인식하고 적극 대응하고자 하는 것으로 볼 수 있다.
셋째, 총장의 변혁적 리더십은 조직변화 수용성에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것
으로 나타나 조직 리더의 변혁적 리더십이 구성원의 조직변화에 대한 긍정적 태도 형성에 영향
을 미친다는 선행연구 결과(김정진, 박경규, 2008; 민상기, 나승일, 2011; 이재은 외, 2009; Herold
et al. 2008; Oreg & Berson, 2011)와 차이가 있는 것으로 나타났다. 변혁적 리더십이 아닌 다른
유형의 리더십이 영향을 줄 가능성을 배제할 수는 없으나 함께 투입된 변화과정 변인 중에서도
참여적 의사결정이나 변화관련정보 접근성의 정적 영향이 유의미한 것을 통해 볼 때, 전문대학
교수는 조직변화를 받아들이는 데 있어 리더를 따르기보다는 자기 스스로의 권한이나 역할을 고
려하는 것으로 해석할 수 있다. 또한, 대학조직은 조직화된 무질서 조직의 형태로서 목표가 수시
로 변화하고 불명확한 상황에 있어 전문대학 교수가 대학 운영에 유동적으로 참여하는 경우가
많다. 이러한 점을 고려할 때 교수는 강력한 리더십 보다는 자신 스스로의 참여 수준이나 재량권
에 따라 조직변화를 달리 받아들임을 의미한다.
넷째, 관계지향문화는 조직변화 수용성에 통계적으로 유의미한 정적 영향을 미치는 것으로 나
타났다. 이러한 결과는 조직의 관계지향문화가 구성원의 조직변화에 대한 긍정적 반응 형성에 도
움을 준다는 선행연구(권중생, 김태형, 2002; 이상철, 권영주, 2011; 전무경, 지성구, 2012; 정진철,
최지원, 2011; Jones et al, 2005) 결과를 지지하는 것이다. 이는 어떤 대학에 가족적 분위기가 형
성되어 있으며 팀웍이나 인간적 배려가 충실하다면, 전문대학 교수의 조직변화 수용성을 제고하
는 데 도움이 된다는 것을 의미한다. 따라서 전문대학의 효과적 조직변화 실행을 위해서는 조직
문화의 변화 역시 함께 고려되어야 할 것이다.
다섯째, 조직신뢰는 조직변화 수용성에 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타나 조직이나
경영진 또는 동료에 대한 신뢰가 변화에 대한 긍정적 태도 형성에 도움을 준다는 선행연구 결과
(김기근 외, 2013; 김영균, 2011; 김정진, 박정규, 2008; 안성익 외, 2012; Eby et al, 2007; Oreg,
2006; Stanley et al, 2005)와 차이를 보였다. 이는 전문대학 교수가 대학이 충분한 능력을 가지고
있으며 조직이나 구성원의 행위나 의도가 일반적 상식과 기대에 어긋나지 않을 것이라고 믿지 않
더라도 조직변화를 받아들일 수 있으며 반대로 이러한 믿음이 충분하더라도 조직변화를 받아들이
기 어려울 수 있음을 시사한다. 이와 더불어 참여적 의사결정이나 변화관련정보 접근성, 변화에
대한 기대 등이 조직변화 수용성에 영향을 미치는 점을 고려할 때 전문대학 교수들은 조직에 대
- 141 -
한신뢰보다는변화에대한정보수집및 의사결정과정을 통해 변화를 받아들인다고 볼 수 있다.
나) 변화과정 변인의 효과 
첫째, 변화관련정보 접근성의 경우 조직변화 수용성에 유의미한 정적 영향을 미치는 것으로 나
타나 변화관련정보 접근성이 구성원의 조직변화에 대한 긍정적 태도 형성에 영향을 준다는 선행
연구 결과(박성진, 이선희, 2013; 정진철, 최지원, 2011; Miller et al., 1994; Oreg, 2006)를 지지하
였다. 이는 전문대학 교수가 개별 대학의 변화와 관련된 정보를 적절히 가질 수 있을 때에 조직
변화에 대한 불확실성이나 두려움을 경감시켜 조직변화에 대해 더 잘 받아들이게 할 수 있음을
의미한다. 특히 전문대학 교수의 경우에는 일반 조직과 달리 앞으로 변화해야 할 영역이나 전략
적 방향을 정책자료 등을 통해 개괄적인 정보를 얻게 된다. 이러한 점을 고려할 때 전문대학 교
수들이 경험하는 정보의 질적 차이는 개별 전문대학 내에서 주고받는 정보에 기반할 수 있다. 즉,
개별 전문대학에서 효과적인 변화를 실행하기 위해서는 내부적으로 정보를 효과적으로 확산 또
는 공유할 수 있어야 할 것이다.
둘째, 참여적 의사결정의 경우 교수의 조직변화 수용성에 유의미한 정적 영향을 미치는 것으로
나타나 변화와 관련된 의사결정에서의 참여가 변화개방성을 제고하거나 변화저항을 낮춘다는 선
행연구 결과(Erturk, 2008; Lines, 2006)를 지지하였다. 이는 조직변화 수용성을 높이기 위해서는
변화과정에서 교수들을 참여시키고 이들의 의견을 반영하는 것이 중요함을 의미한다. 그럼에도
불구하고 전문대학의 참여적 의사결정 수준은 다른 변화과정 변인에 비해 가장 낮게 나타났다
(3.42). 이는 이론적으로 알려진 바와 같이 대학이 교수의 전문성 가치에 기반하여 재량권과 자율
성을 비교적 높게 부여하는 반면, 행정활동에 있어서는 엄격한 관료조직적 특성을 갖는다는 것을
의미한다. 따라서 이러한 결과는 전문대학에 관료적 요소가 상대적으로 강할 수 있음을 의미하며
효과적인 조직변화 실행을 위해서 이 두 특성 간의 균형이 필요함을 시사한다고 볼 수 있다.
셋째, 조직변화수준은 조직변화 수용성에 유의미한 정적 영향을 미치는 것으로 나타나 규모가
큰 변화가 조직변화에 대한 부정적 태도 형성에 영향을 줄 수 있다는 선행연구 결과(Kiefer,
2005;, Johnson et al, 1996; Morgeson et al, 2006; Pierce & Dunham, 1992; Hatcher & Ross, 1991)
와 차이를 보였다. 단, 조직변화수준은 규모나 정도가 크더라도 그 자체로 의미가 있거나 중요한
것으로 인식되면 달리 받아들여질 수 있다는 선행연구 결과(Lau & Woodman, 1995)를 고려하여
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해석할 필요가 있다. 규모가 큰 변화는 전문대학 상황에서도 많은 업무과중과 스트레스와 연계된
다. 그럼에도 불구하고 전문대학의 조직변화수준이 조직변화 수용성에 정적 영향을 미치는 것은
최근 전문대학 상황에서 조직변화란 대학 차원에서는 생존, 교수 차원에서는 고용과 직무의 안정
등을 위해 받아들여야만 하는 당위적 속성의 것으로 받아들여지기 때문으로 해석할 수 있다. 또
한, 이 연구에서 전문대학의 조직변화란 대학의 운영 개선과 질적 발전을 위한 목적을 지향하는
것으로 정의하였다. 이러한 점을 고려할 때 전문대학 교수들은 변화로 인한 부정적 감정요소보다
대학이 변화해야 할 당위성과 목적성을 더 크게 받아들이고 있다고 볼 수 있다.
다. 조직변화 수용성에 대한 개인 및 조직 변인의 상호작용 효과
조직변화 수용성에 관한 개인 변인과 조직 변인의 상호작용 효과 분석 결과 주인의식, 직무안
정성, 변화에 대한 기대 변인의 기울기가 대학에 따라 유의미한 차이를 보이는 것으로 나타났다.
이는 조직 변인이 조직변화 수용성에 직접적인 영향을 미치기도 하지만 개인 변인을 매개로 간
접적인 영향을 미친다는 점을 시사한다. 즉, 조직과 관련된 변인은 변화를 받아들이고자 하는 개
인의 특성과도 연계되어 영향력을 미치는 것으로 볼 수 있다.
상호작용효과 분석 결과, 첫째, 조직변화 수용성에 대한 주인의식과 직무안정성의 정적 효과는
관계지향문화에 의해 감소하는 것으로 나타났다. 이는 대학 내 인간적이고 가족적인 분위기가 형
성되어 있을수록, 주인의식과 직무안정성이 조직변화 수용성에 미치는 영향력이 낮아질 수 있음
을 의미한다. 따라서 이러한 대학들의 경우, 효과적인 조직변화를 실행하기 위하여 주인의식과 직
무안정성외의변인, 예를 들어변화에 대한 기대를고려한변화관리전략을고려할 필요가있다.
둘째, 조직변화 수용성에 관한 변화에 대한 기대의 정적 효과는 대학규모에 의해 감소하는 한
편, 변화관련정보 접근성, 조직신뢰에 의해 증가하는 것으로 나타났다. 이와 관련하여 변화에 대
한 기대 변인은 조직변화 수용성에 영향을 미치는 개인 변인 중에서도 영향력 크기가 가장 높은
변인으로 나타났다. 따라서 변화에 대한 기대는 전문대학의 변화관리에 있어 핵심 변인으로 고려
될 수 있으므로 규모가 큰 대학일수록 변화에 대한 기대 외의 변인, 예를 들어 직무안정성이나
주인의식을 고려한 변화관리 전략을 고려하고, 변화에 대한 정보를 제공하며 적절한 조직문화를
형성함으로써 조직신뢰를 형성하는 전략을 활용할 필요가 있다.
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V. 요약, 결론 및 제언
1. 요약
이 연구의 목적은 전문대학 교수의 조직변화 수용성과 개인 및 조직 변인의 위계적 관계를 구
명하는 데 있었다. 연구목적 달성을 위한 연구문제로 첫째, 전문대학 교수의 조직변화 수용성과
개인 및 조직 변인의 특성은 어떠한가, 둘째, 개인 변인은 전문대학 교수의 조직변화 수용성에
어떠한 영향을 미치는가, 셋째, 조직 변인은 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 어떠한 영향을
미치는가, 넷째, 개인 변인과 조직 변인 간 상호작용이 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 어떠
한 영향을 미치는가로 설정하였다.
이 연구의 모집단은 전국 전문대학의 전임교수이다. 2014년을 기준으로 139개 대학에 12,920명
이 재직하고 있다. 위계적 선형모형 분석을 위해서는 최소 30개 이상의 집단 표집이 필요하며,
집단별로는 최소 5명 이상의 자료가 수집되어야 집단을 대표하는 자료로 활용할 수 있다. 이를
고려하여 대학은 대학소재지 비율에 따라 비율층화표집을 실시하였다. 즉, 수도권 소재 전문대학
12개(30.0%), 비수도권 전문대학 28개(70.0%)의 총 40개 대학을 무선 표집하였다. 개인(교수) 수
준의 표집에서는 전문대학 교수의 보직경험에 따라 재직 중인 대학의 변화를 실행하는 데 차이
가 있을 것을 고려하여 보직교수의 비율에 따라 개별 대학의 교수를 표집하였다.
변인 조사도구는 조직변화 수용성, 개인 변인(성별, 연령, 근속년수, 보직경험, 통제위치, 개방
성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대)과 조직 변인(총장의 변혁적 리더십, 관
계지향문화, 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정, 조직변화수준) 조사 문항으로 구성
된 질문지를 활용하였으며 대학규모 및 소재지 측정을 위해 한국대학교육협의회 대학정보공시센
터가 대학알리미 시스템을 통해 제공하는 전문대학별 공시정보(2015)를 활용하였다. 조직변화 수
용성 측정도구는 선행연구 고찰을 통해 하위영역을 조직변화의 필요성 및 적절성 인식, 조직변화
에 대한 긍정적 감정, 조직변화를 받아들이려는 의지로 구분하였으며, 하위영역별로 문항을 추출
하여 문항을 개발한 후 예비조사에서 내적일치도, 문항-전체 상관분석, 요인분석을 통해 문항의
변별력, 신뢰도 및 타당도를 검토하였다. 예비조사 결과 최종 개발된 조직변화 수용성 측정도구
는 15문항이었으며, 내적 일치도 계수는 0.973으로 나타났다.
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이 밖에 통제위치, 개방성, 자기효능감, 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대, 총장의 변혁
적 리더십, 관계지향문화, 조직신뢰, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정 등의 측정도구는 이
연구의 목적에 적합하다고 생각되는 기존 도구를 활용하거나 재구성하였으며, 조직변화수준의 경
우 2014년부터 2015년까지 추진되었던 특성화 전문대학 육성사업, 전문대학 기관평가 인증사업,
대학 구조개혁 평가 사업의 평가지표를 고려하여 구성한 문항을 토대로 측정하였다. 이들 변인의
측정도구는 예비조사를 통해 내적 일치도를 검토하였다. 예비조사 결과 최종 개발된 측정도구의
내적 일치도 계수는 각각 통제위치 0.703, 개방성 0.910, 자기효능감 0.904, 주인의식 0.960, 직무안
정성 0.854, 변화에 대한 기대 0.910, 총장의 변혁적 리더십 0.966, 관계지향문화 0.899, 조직신뢰
0.953, 변화관련정보 접근성 0.929, 참여적 의사결정 0.925, 조직변화수준 0.951로 나타났다.
자료수집은 2015년 5월 26일부터 6월 13일까지 우편, 전자메일 및 방문조사를 통해 이루어졌으
며, 800부를 배포하여 총 445부가 회수되어 회수율은 55.6%이었다. 이 중에서 불성실응답, 중복응
답, 미응답 자료 4부를 제외하고 총 441명의 자료를 최종 분석에 활용하였다. 자료분석은 SPSS
for Windows 20.0 프로그램과 HLM 6.0 for Windows 프로그램을 이용하여 평균과 표준편차의
기술통계와 위계적 선형모형 분석(HLM)의 무선효과 일원변량분석 모형, 무선효과 회귀계수모형,
절편-기울기결과 모형 분석을 실시하였다.
연구의 결과를 요약하면 첫째, 전문대학 교수의 조직변화 수용성은 평균 3.94점으로 나타났다.
세부요인별로는 조직변화를 받아들이려는 의지(4.01), 조직변화의 필요성 및 적절성 인식(3.97),
조직변화에 대한 긍정적 감정(3.84)의 순으로 나타났다. 약 5%를 제외한 전문대학 교수들은 전문
대학의 조직변화를 수용하고 있는 것으로 나타났다.
둘째, 조직변화 수용성의 전체 변량 중 집단 간 차이로 설명되는 변량은 43.5%, 개인 간 차이
로 설명되는 변량은 56.5%이었다. 또한, 개인 변인을 통제한 후 집단 간 차이로 설명되는 변량은
60.8%, 개인 간 차이로 설명되는 변량은 39.2%인 것으로 나타나 전문대학 교수의 조직변화 수용
성 수준은 개인 간 차이 보다는 집단 간 차이에 의해 영향을 받고 있는 것으로 나타났다.
셋째, 조직변화 수용성에 관한 개인 변인의 설명량은 45.9%로 나타났다. 개인 변인 중 변화에
대한 기대(γ100=0.328, t=7.353, df=430, p<0.01), 보직경험(γ40=0.213, t=3.635, df=430, p<0.01), 근
속년수(γ30=-0.019, t=-3.071, df=430, p<0.01), 주인의식(γ80=0.111, t=4.491, df=430, p<0.01), 직무
안정성(γ90=0.141, t=2.832, df=430, p<0.01)의 순으로 조직변화 수용성에 통계적으로 유의미한 영
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향을 미치는 것으로 나타났으며, 이 중 변화에 대한 기대, 보직경험, 주인의식, 직무안정성은 정적
영향을, 근속년수는 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 성별, 연령, 통제위치, 개방성, 자기효능
감 등은 조직변화 수용성에 통계적으로 유의미한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.
넷째, 조직 변인의 순수 설명량은 82.3%로 나타났다. 조직 변인 중에서는 조직변화수준(γ
08=0.536, t=2.598, df=31, p<0.05), 참여적 의사결정(γ07=0.287, t=2.518, df=31, p<0.05), 관계지향
문화(γ04=0.371, t=2.315, df=31, p<0.05), 변화관련정보 접근성(γ06=0.214, t=2.051, df=31, p<0.05)
의 순으로 조직변화 수용성에 유의미한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 대학규모, 대학소
재지, 총장의 변혁적 리더십, 조직신뢰 등은 조직변화 수용성에 통계적으로 유의미한 영향을 미
치지 않는 것으로 나타났다.
다섯째, 개인 변인 중 주인의식은 관계지향문화(γ84=-0.419, t=-3.674, df=406, p<0.01)와의 상
호작용을 통해 조직변화 수용성에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무안정성 역시 관계
지향문화(γ94=-0.406, t=-2.107, df=406, p<0.05)을 통해 조직변화 수용성에 정적인 영향을 미치는
것으로 나타났다. 변화에 대한 기대는 대학규모(γ101=-0.015, t=-2.963, df=406, p<0.01), 변화관련
정보 접근성(γ106=0.461, t=2.397, df=406, p<0.05)과 조직신뢰(γ105=0.291, t=1.993, df=406,
p<0.05)과의 상호작용을 통해 조직변화 수용성에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.
2. 결론
첫째, 전문대학 교수들은 소속 대학의 변화를 비교적 잘 수용하고 있다. 즉, 상당수의 전문대학
교수들은 재직하고 있는 대학의 조직변화를 받아들이면서 대학이 변화해야 할 필요성을 인식하
고 변화를 긍정적으로 생각한다. 이는 전문대학의 조직변화가 비교적 높은 수준으로 이루어지고
있는 상황에서 교수들이 대학 변화의 흐름을 수용하고 이에 협조하려는 의도를 가지고 있음을
의미한다.
둘째, 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 관련된 변인들은 개인과 조직 차원으로 구분할 수
있는데 근속년수, 보직경험, 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대 등의 개인 변인이 관계지향
문화, 변화관련정보 접근성, 참여적 의사결정, 조직변화 수준 등의 조직 변인에 비해 더 많은 영
향을 미친다. 즉, 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 대한 조직 변인의 효과는 존재하지만, 개인
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변인의 효과에 비해서는 크지 않다. 그러나 조직 변인들에 의해 조직변화 수용성 수준을 향상시
킬 수 있는 가능성을 모색하였다는 점은 큰 의의가 있는 것으로 판단된다. 이는 전문대학 조직변
화의 성패에 교수가 핵심적인 역할을 한다고 볼 때, 조직 차원에서도 조직변화 수용성을 제고할
수 있는 방안 마련이 필요함을 시사한다. 즉, 전문대학 교수의 조직변화 수용성이 제고되기 위해
서는 개인 차원의 지원뿐만 아니라 조직 차원의 환경조성 역시 필요할 것이다.
셋째, 전문대학 교수의 개인 변인 중 인구통계적 변인과 관련하여 보직경험이 조직변화 수용성
에 정적인 영향을 미친다. 이는 보직경험이 있는 교수가 조직변화 수용성이 높음을 의미하며 대
학의 조직변화에 대한 상대적으로 높은 이해도에 의한 결과임을 의미한다. 또한, 인구통계적 변
인 중 근속년수는 조직변화 수용성에 부적인 영향을 미친다. 이는 근속년수가 높은 교수일수록
조직변화 수용성이 낮음을 의미한다. 교수의 기질적 변인은 조직변화 수용성에 영향을 미치지 않
으며 대학관련 인식변인인 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대가 조직변화 수용성에 정적인
영향을 미친다. 이는 개인 변인 중에서도 특히 대학이나 자기 자신의 직무, 변화 등에 대해 교수
가 인식하는 변인이 조직변화 수용성의 제고에 중요한 영향을 미친다는 점을 의미한다. 따라서
전문대학에서 효과적인 조직변화 실행을 위해서는 대학에 대한 애착감을 형성할 수 있도록 지원
하고 직무의 지속 가능성이나 변화로 인한 결과가 교수 개인에게 긍정적인 것임을 인식시킬 필
요가 있다.
넷째, 전문대학의 조직 변인 중 상황 변인과 관련하여 관계지향문화만이 조직변화 수용성에 정
적인 영향을 미치며 변화과정 변인과 관련해서는 참여적 의사결정, 변화관련정보 접근성, 조직변
화수준이 전문대학 교수의 조직변화 수용성에 정적인 영향을 미친다. 이는 조직문화 측면에서 인
간적 배려와 가족적 분위기가 형성되어 있을수록 조직변화 수용성이 높지만, 변화 전 상황을 떠
나 변화과정에서 변화와 관련된 의사결정에 높은 수준의 참여권한을 부여하고, 관련 정보를 적절
히 제공한다면 효과적 조직변화가 실행될 수 있음을 시사한다. 또한, 전문대학의 조직변화 수준
은 조직변화 수용성에 정적인 영향을 미친다. 최근 일어나고 있는 전문대학의 조직변화는 학령인
구 감소라는 대학의 운영 위기와 맞물려 추진되고 있다. 이를 고려할 때 활발한 조직변화가 단순
히 교수 개인의 업무 과중이나 스트레스를 유발하는 것 이상으로 대학 전체의 생존과 교수 개인
의 고용안정성과 관련되어 있다고 인식하고 있음을 의미한다.
다섯째, 전문대학 교수의 개인 변인 중 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대는 조직 변인과
상호작용을 통해 조직변화 수용성에 영향을 미친다. 관계지향문화는 주인의식과 직무안정성의 조
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직변화 수용성에 대한 정적 영향을 증가시킨다. 대학규모는 변화에 대한 기대의 조직변화 수용성
에 대한 정적 영향을 감소시키는 반면, 변화관련정보 접근성과 조직신뢰는 이를 감소시킨다. 이
를 통해 볼 때 교수의 조직변화 수용성을 제고하기 위한 노력에는 조직 변인과 개인 변인 간의
상호작용에 대해 고려할 필요가 있다.
3. 제언
가. 연구결과 활용을 위한 제언
첫째, 전문대학 조직변화 추진 시 교수들이 일반적 통념과 달리 변화에 수용적임을 고려할 필
요가 있다. 흔히 전문대학과 같은 고등교육기관의 교수들은 조직변화에 상당히 보수적인 것으로
알려져 있다. 이로 인해 대학의 조직변화에 대한 교수들의 저항을 고려하여 조직변화 추진에 비
교적 제한이 있다고 판단하는 경향이 있어왔다. 그러나 이 연구결과에서 전문대학 교수들은 높은
수준에서 대학의 조직변화를 받아들이려 하는 것으로 나타났다. 이를 통해 볼 때, 교수들이 변화
에 무조건적으로 저항하거나 보수적이라는 관념을 전환시키고, 교수들의 협력을 기대하면서 보다
적극적인 조직변화를 추진할 수 있을 것이다.
둘째, 전문대학에서 일어나고 있는 효과적인 조직변화를 위해서는 변화를 실행하는 과정에서
조직적인 특성보다도 교수의 개인적 특성과 관련된 접근이 더 강조될 필요가 있다. 이 연구결과
에서는 근속년수, 보직경험, 주인의식, 직무안정성, 변화에 대한 기대와 같은 개인 변인이 조직 변
인에 비해 조직변화 수용성에 더 영향을 미친다는 점이 확인되었다. 이러한 점을 고려하여 전문
대학에서 조직변화를 실행할 시 해당 변화에 대한 교수의 수용성을 제고하기 위해서는 교수가
자신의 직무, 대학 또는 대학의 조직변화에 대해 어떻게 인식하고 있는지를 이해하여 활용하고
근속년수가 높거나 보직경험이 없는 교수에 대해서는 차별화된 전략을 고려할 필요가 있다.
셋째, 전문대학 교수의 조직변화 수용성을 제고하기 위한 방법으로 개인 변인 중에서도 변화에
대한 기대 측면에 초점을 둔 전략을 적극적으로 활용할 필요가 있다. 이 연구결과에서 전문대학
교수의 조직변화 수용성에 대해 영향을 미치는 변인 중 영향력 크기는 변화에 대한 기대가 가장
큰 것으로 나타났다. 이는 변화에 대한 기대 변인이 조직변화를 받아들이는 데 있어 큰 역할을
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함을 의미한다. 또한, 변화에 대한 기대는 개념적으로 내재적 보상 뿐 아니라 외재적 보상을 포
함하는 변인으로 조직변화를 추진하는 데 있어 적절한 보상체계를 활용하는 방안을 고려할 수
있다. 만약 이러한 보상체계가 이 연구에서 조직변화 수용성에 영향을 미치는 것으로 확인된 직
무안정성이나 주인의식에 기여하는 것이라면 보다 효과가 높게 나타날 것이다.
넷째, 전문대학 측면에서 조직변화의 실행은 상명하달 방식의 추진보다는 교수에게 충분한 정
보를 제공하고 의견을 공유하며 대학 운영의 책임을 함께하려는 접근이 유용하다. 이 연구에서는
전문대학 교수의 변화수용성에 영향을 미치는 조직 변인은 참여적 의사결정, 변화관련정보 접근
성, 관계지향문화 등인 것으로 나타났다. 이러한 결과를 고려하였을 때, 전문대학에서 교수의 조
직변화 수용성을 제고하기 위해서는 위계적 문화를 지양하고 교수에게 적극적인 참여 기회와 권
한을 충분히 제공할 필요가 있다.
다섯째, 전문대학의 교원, 시설 및 설비, 대외협력 변화가 필요한 수준에서 일어나고 있는지를
검토하여 변화를 추진할 필요가 있다. 이 연구에서 조직변화수준은 전문대학에서 일어날 수 있는
조직변화의 영역을 토대로 최근 주요 전문대학 재정지원 사업에서 강조하는 측면의 변화를 측정
하였다. 분석 결과에 따르면 대학경영, 교육과정, 수업운영, 학생 변화를 높은 수준에서 일어나는
것으로 나타났으나 교원, 시설 및 설비, 대외협력 변화는 상대적으로 낮은 수준으로 나타났다. 이
는 교원, 시설 및 설비, 대외협력 변화가 다른 조직변화에 비해 덜 활발히 일어나고 있다는 것을
의미한다. 이러한 측면의 변화가 전문대학 교육에 필요한 만큼 충분히 일어나고 있는지를 확인하
고, 미흡하다고 판단될 경우 적극적인 조직변화를 추진할 필요가 있다.
나. 후속 연구를 위한 제언
첫째, 전문대학 교수의 조직변화 수용성과 관련된 개인 변인으로 기질적 변인의 경우, 조직변
화 수용성에 대해 대학관련 인식변인이나 다른 잠재적 변인을 통한 간접적 영향력 즉, 매개효과
를 구명할 필요가 있다. 이 연구결과에서 기질적 변인은 조직변화 수용성에 직접적인 영향을 미
치는 것으로 나타났으며, 조직변화 수용성에 영향을 미친다는 이론 및 선행연구 결과가 존재함에
도 불구하고 유의미한 영향이 없는 것으로 나타났다. 기질적 변인이 다른 개인변인과 달리 변화
자체에 대한 고유의 성향에 관련된 변인임을 고려할 때, 이 변인이 다른 변인을 통해 조직변화
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수용성에 간접적 영향을 미칠 가능성을 고려해볼 수 있다.
둘째, 전문대학 교수의 조직변화 수용성과 관련된 조직 변인으로 총장의 변혁적 리더십이 아닌
다른 형태의 리더십이 갖는 영향력을 구명하는 연구가 수행될 필요가 있다. 이 연구에서는 가장
많은 선행연구에서 영향력이 있다고 보고된 변혁적 리더십을 설정하여 영향력을 구명하고자 하
였으나 유의미한 영향력이 없는 것으로 나타났다. 또한, 교수의 조직변화 수용성에 참여적 의사
결정, 변화관련정보 접근성와 같은 변인이 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 변인들의 공
통적인 특성 중 하나로 대학 교수의 자율성이나 재량권을 확대하는 것과 관련되어 있다는 점을
들 수 있다. 이를 고려할 때 참여적 리더십과 같은 다른 형태의 리더십이 조직변화 수용성에 영
향을 미칠 가능성을 고려해볼 수 있다.
셋째, 성격이 각기 다른 조직변화를 추진하고 있는 전문대학을 비교해보는 연구가 필요하다.
이 연구에서는 조직변화수준을 독립변인으로 투입하여 전문대학에 어떤 조직변화가 얼마나 일어
나고 있는지의 측면 역시 확인할 수 있었다. 그 결과 조직변화수준의 차이는 있었으나 응답 대학
간 정도의 차이만 있을 뿐 유사한 변화를 추진하고 있다고 보아도 무방하였다. 그러나 향후 전문
대학에 특성화 사업 등이 활성화됨에 따라 대학의 주력 계열 내지는 특성화 유형에 따라 각기
다른 조직변화가 추진될 가능성이 있다. 따라서 후속 연구에서는 조직변화의 내용이 상이한 전문
대학 간 비교 연구를 수행해볼 필요가 있다.
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전문대학의 대학(조직)변화에 대한 설문지
안녕하십니까?
바쁘신 중에도 소중한 시간을 내어 주셔서 깊은 감사의 말씀을 드립니다.
우리나라 전문대학은 급변하는 환경 속에서 경쟁력을 갖추기 위해 다양한 변화를 추진하여
왔으며, 이에 대학의 변화에 핵심적인 역할을 하시는 교수님들의 노고가 매우 많으실 것으로 사
료됩니다. 저는 이와 같은 점을 고려하여 최근 전문대학에서의 대학변화(조직변화) 실행에 있어
영향을 미치는 변인들을 연구하고 이를 통해 전문대학 변화실행에 대한 시사점을 도출하고자 합
니다. 이를 위해 송구스럽지만 대학변화에 실제로 참여하시는 교수님의 고견을 여쭙고자 하오니
최근 재직하고 계시는 대학의 변화를 고려하시어 교수님께서 느끼시고 생각하시는 것에 응답하
여주시면매우 감사드리겠습니다.
질문지는 총8면(표지 제외)이며, 응답하는데 걸리는 소요시간은 약 10분입니다. 조사결과는
통계법 제8조에 의거하여 익명으로 처리되므로 특정한 개인이나 대학의 특성은 노출되지 않으
며, 오직 연구를 위한 자료로만 활용될 것임을 약속드립니다.
또한 응답하지 않은 문항이 하나라도 있으면, 그 설문지는 분석할 수 없으니 한 문항이라도























1) 중장기발전계획을 수립하여 추진하고 있다(특성화 계획 포함). ① ② ③ ④ ⑤
2) 대학 학사조직을 개편하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 본부조직을 개편하고 있다(부속기관 포함). ① ② ③ ④ ⑤
교육
과정
4) 수업연한 및 졸업학점 이수기준을 변경하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 교양교과의 내용을 개편하고 있다(직업기초능력, 창의교육 등). ① ② ③ ④ ⑤
6) 학과의 교육목표 및 전공교육과정을 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 현장실습 프로그램을 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
수업
운영
8) 전임교원의 강의담당 비율을 증가시키고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 강의규모(강의 당 학생 수)를 개선하려 하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 수업관리 방식 및 관련 규정을 변경하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 성적평가 과정 및 방법을 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
교원
12) 전임교원을 확충하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
13) 교수채용 기준을 강화하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
14) 교원평가 체제를 개편하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
15) 교원 복지 및 보수 체제를 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
16) 교원의 교육(연수) 및 연구 지원을 활성화하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
학생
17) 학생정원 규모를 변경하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
18) 학생의 학습역량을 지원하기 위한 프로그램을 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
19) 학생의 진로 및 상담 지원을 강화하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
20) 학생의 취․창업 지원 프로그램을 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
21) 각종 학생활동 지원을 강화하고 있다(동아리 등). ① ② ③ ④ ⑤




23) 학교 교지 및 교사를 확충하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
24) 강의·실습실을 확충하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
25) 실험·실습기자재를 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
26) 각종 복지․편의시설을 개선하고 있다(도서관, 기숙사 등). ① ② ③ ④ ⑤
대외
협력
27) 국내 전문대학 간 학점교류 프로그램을 활성화하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
28) 산업체와의 협력체제를 강화하고 있다(기술개발, 시설·
기자재 공동활용 등)
① ② ③ ④ ⑤














1) 우리 대학은 변화로부터 재정적·비재정적인 이득을 얻을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 우리 대학에서 일어나고 있는 변화들은 가치가 있다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 우리 대학은 타당한 근거에 의해 변화를 추진하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 우리 대학의 전반적인 효율성은 변화를 통해 개선될 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 우리 대학에 적절한 변화가 일어나고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 우리 대학에 실행되는 변화에 대해 동의한다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 우리 대학에서 일어나는 변화에 대해 불안을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 우리 대학에서 일어나고 있는 변화가 마음에 든다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 우리 대학의 변화로 인해 스트레스를 받고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 우리 대학의 변화를 긍정적으로 생각하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 우리 대학의 변화에 대해 적극적으로 참여하고자 한다. ① ② ③ ④ ⑤
12) 우리 대학의 변화에 따른 내 역할을 적극적으로 수용하려고 한다. ① ② ③ ④ ⑤
13) 우리 대학의 변화를 받아들이고자 노력하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
14) 우리 대학의 변화에 대해 저항적이다. ① ② ③ ④ ⑤














1) 나는 이 변화를 통해 성과급을 받거나 급여가 인상될 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 이 변화는 나의 학내 대인관계를 붕괴시킬 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 이 변화는 새로운 경력 기회를 제공할 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 이 변화를 통해 내가 얻을 이익이 없다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 이 변화는 교수로서의 내 미래를 제한할 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 이 변화는 내게 장기적으로 가치가 있을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 이 변화를 통해 나의 지위를 잃을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 이 변화는 나의 일을 더 쉽게 만들 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 이 변화로부터 내가 얻을 수 있는 이익은 이 변화에 요구되는
나의 노력에 비해 크다.














1) 나를 단지 집단의 한 구성원으로서가 아니라 하나의 인격체로 대한다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 나를 다른 사람과는 다른 욕구나 능력, 열정을 가지고 있는
인격체로 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
3) 내가 가진 장점과 강점들을 개발하도록 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 문제 해결에 있어 다른 관점을 모색한다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 어떤 문제에 대해 내가 다양한 시각에서 볼 수 있도록 한다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 주어진 직무를완수하는 데대한새로운 방법에대한시각을제시한다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 어떤 일들을 달성하여야 하는 지에 대해 열정적으로 이야기한다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 미래의 강력한 비전을 제시해준다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 목표를 달성할 수 있다는 자신감을 보여준다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 집단의 이익을 위해 자신의 이익을 초월한다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 내가 존경할 수 있게끔 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤














1) 나는 적시에 변화에 대한 정보를 접할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 내가 받은 변화 관련 정보는 유용하다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 내가 받은 변화 관련 정보는 변화 상황에 대한 나의 의문을 충분히
해결해준다.
① ② ③ ④ ⑤
4) 나는 변화에 관한 적절한 정보를 제공받는다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 내가 받은 변화 관련 정보는 호의적이다. ① ② ③ ④ ⑤















1) 교수들로 하여금 자신의 아이디어를 제안할 수 있도록 독려하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 교수들의 아이디어나 제안을 경청하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 교수들에게 영향을 미치는 의사결정을 시행할 시 교수들의 제안을
활용하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 모든 교수들에게 자신의 의견을 말할 수 있는 기회를 제공하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 교수들의 의견에 동의하지 않더라도 교수들의 의견을 고려하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤













1) 우리 대학은 친화와 참여를 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 우리 대학은 종업원 개개인의 개발을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 우리대학은 집단의 사기와 응집성을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 우리대학은 상호협조 및 신뢰감이 높다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 우리 대학은 창의성, 적응성, 혁신성을 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 우리 대학은 성장과 자원의 획득을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 우리 대학은 구성원들의 직관 통찰력을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 우리 대학은 늘 새로운 것에 대한 도전을 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 우리 대학은 생산성과 효율성을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 우리 대학은 계획수립과 목표설정을 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 우리 대학은 실적위주로 평가한다. ① ② ③ ④ ⑤
12) 우리 대학은 목표달성 위주로 행동한다 ① ② ③ ④ ⑤
13) 우리 대학은 안정성과 일관성을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
14) 우리 대학은 문서화 책임 정보관리를 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤
15) 우리 대학은 업무수행 시 정해진 규칙과 규율을 엄격히 준수한다. ① ② ③ ④ ⑤
16) 우리 대학은 엄격한 결재과정을 통한 부서전체의 통솔과 통제를

















1) 이 대학은 나의 대학이다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 나는 이 대학이 우리의 대학이라고 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 나는 우리 대학에 대해 높은 수준의 소유감을 느끼고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 나는 이 대학이 나의 대학이라고 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 이 대학은 우리의 대학이다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 우리 대학의 교수들은 자신이 대학의 주인이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤













1) 직무수행에 있어 내가 어려움에 처할 때 우리 대학 교수들은 나를
도와주려 할 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
2) 내가 필요로 할 때 우리 대학 교수들은 충분한 도움을 줄 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 우리 대학 교수들의 말과 행동은 일치한다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 우리 대학은 학교 구성원들의 요구에 부응하고자 한다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 우리 대학은 항상 나를 공정하게 대해주려고 노력하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 우리 대학은 구성원들을 속여서라도 이득을 취하고자 한다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 우리 대학 교수들은 충분한 능력을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 우리 대학 교수들은 관리자(감독자)가 없는 상황에서도 성공적으로
자신의 직무를 수행할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤
9) 우리 학교 교수들이 대충 마무리 한 일로 인해 내 일이 더 힘들어지
는 상황은 발생하지 않을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
10) 우리 대학의 미래는 경영진(예: 법인, 총장, 보직교수 등)이 바뀌지
않는 한 어두울 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
11) 우리 대학의 경영진은 대학의 미래를 위해 합리적인 의사결정을 한다. ① ② ③ ④ ⑤





교수님이 소유하신 집에 대해 ✑ “이 집은 나의 집이다.” “이 집은 우리 집이다.”














1) 나의 성과가 우리 대학의 기준을 충족하고, 내가 스스로 그만
두지 않는 한, 나는 해고를 당하지 않을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 우리 대학은 경영개선활동을 통하여 보다 적은 인원으로 이전과
같은 성과를 낼 수 있을 것이다.
① ② ③ ④ ⑤
3) 내가 좋은 성과를 내면 대학으로부터 해고당할 일은 없을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 내가 맡고 있는 직무가 없어질 경우, 우리 대학은 나를
해고하기보다는 나의 직무를 대체해줄 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 나는 현재 다니는 대학이 아니더라도 다른 곳에서 일할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 나에게는 승진기회, 임금인상 등 나의 직무환경에 영향을 주는
사건들을 통제할 충분한 힘이 있다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 나는 우리 대학에서 나의 직무에 대해 부정적인 영향을 줄 수
있는 일(예: 감봉, 감등 등)을 막을 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤
8) 우리 대학은 나에게 일어날 일들을 충분히 통제해 줄 수 있을
것이라고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
Ⅺ. 다음의각문항에는두가지입장이진술되어있습니다. 두입장중교수님의생각과가까운진술문의 (
)에✔표시해주십시오.
1) ( ) ① 일어날 일은 기어코 일어나고야 만다.
( ) ② 노력하지 않고 운수만 믿을 때에는 결과가 아주 좋지 않다.
2) ( ) ① 세상은 착실한 사람이 손해를 보게 마련이다.
( ) ② 착실히 사는 것이 세상을 가장 잘 사는 방법이다.
3) ( ) ① 자식은 가르치기 나름이다.
( ) ② 아무리 가르쳐도 안 될 아이는 안 된다.
4) ( ) ① 계획만 잘 짜면 일은 다 된 것이나 다름없다.
( ) ② 아무리 계획을 잘 짜도 운이 나빠 그르치는 수가 있다.
5) ( ) ① 하려고만 하면 부정부패는 일소할 수 있다.
( ) ② 정치인들이 하는 일에 일반인이 손을 쓰기란 대단히 힘들다.
6) ( ) ① 해야 할 일을 스스로 결정하도록 하는 사람이 좋은 지도자이다.
( ) ② 해야 할 일을 분명히 정해주는 사람이 좋은 지도자이다.
7) ( ) ① 사람에대한불평등을모두없애기위해서는국민각자가자기의권리를지키고주장해야한다.
( ) ② 사회의 모든 불평등을 없애기 위해서는 집권자 자신의 이해와 노력이 있어야 한다.
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8) ( ) ① 내가 노력해야 좋은 배필을 만난다.
( ) ② 연분이 닿아야 좋은 배필을 만난다.
9) ( ) ① 잘 살고 못 살고는 팔자소관이다.
( ) ② 얼마나 잘 사느냐는 내가 얼마나 열심히 일했는가에 달려 있다.
10) ( ) ① 국민도 나라 일에 영향을 줄 수 있다.
( ) ② 일반 국민은 나라 일에 왈가왈부해봤자 소용없다.
11) ( ) ① 사회의 부정은 대개 정치인들에게 잘못이 있어 그렇다.
( ) ② 사회의 부정은 국민 하나하나에 그 책임이 있다.
12) ( ) ① 세계적으로 일어나는 일에 대해서는 우리로서는 어쩔 수 없다.
( ) ② 정치및사회적인일에적극참여하면우리는세계적으로일어나는일에영향을미칠수있다.
13) ( ) ① 사람이란 결국 자기의 값어치에 따라 존경을 받게 마련이다.
( ) ② 불행한 일이긴 하나 제 아무리 노력해도 그 가치를 인정받지 못하는 일이 가끔 있다.
14) ( ) ① 농사가 잘되는 것은 하늘의 소관이다.
( ) ② 농사가 잘되고 안되는 것은 그저 부지런히 일하는데 달렸다.
15) ( ) ① 유능한 사람이라도 운이 나쁘면 지도자가 될 수 없다.













1) 나는 예술의 중요성을 믿는다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 나는 생생한 상상력을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 나는 추상적인 아이디어에 흥미가 없다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 나는 예술을 좋아하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 나는 대화를 높은 수준으로 이끈다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 나는 새로운 아이디어를 듣는 것을 즐긴다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 나는 철학적인 논의는 피한다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 나는 어떤 것이든 생각하는 것을 즐긴다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 나는 새로운 아이디어로 인해 들뜬다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 나는 시를 좋아하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 나는 어떤 것에서도 깊은 의미를 찾으려 하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
12) 나는 풍부한 어휘력을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
13) 나는 예술가들을 지원하는 데 너무 많은 세금이 쓰인다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
14) 나는 이론적인 논의를 좋아하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤














1) 다른 사람이 내 의견에 반대해도 나는 끝까지 내 뜻대로 한다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 어려운 일도 내가 노력하면 해결할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 나는 마음먹은 일을 해내는 데 어려움이 없다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 생각지도 않은 일이 있어도 나는 적당한 태도를 취할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 뜻밖의 결과를 접해도 나는 잘 대처해 나갈 수 있다고 믿는다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 언제나 나의 능력을 믿기 때문에 어려운 상황에도 당황하지 않을
수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 언제 어떤 일이 일어나더라도 나는 올바른 판단을 내릴 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 어떠한 문제에 부딪혀도 나는 해결 방법을 찾아낸다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 새로운 문제에 부딪혀도 나는 잘 처리해 나갈 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 어떤 문제에 처해도 나는 여러 가지 해결방법을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
XIV. 다음은일반적인사항에대한질문입니다. 해당되는것을✔표시하시거나기입하여주십시오.
1. 귀하의 성별은?
( )①남성 ( )②여성
2. 귀하의 연령은? 만 ( ) 세
3. 귀하가 현재 재직하시는 대학에서 근무한 경력은? ( ) 년 ( ) 개월
4. 귀하께서는 재직하시는 대학에서 기획처, 교무처, 학사지원처 등과 같은 대학 본부 보직(부속
기관 보직 포함)이나 학과장을 겸임하신 경험이 있으십니까?
( )①있다 ( )②없다
5. 귀하께서는 재직하시는 대학에서 현재 대학 본부 보직(부속기관 보직 포함)이나 학과장을 겸
임하고 계십니까?
( )①그렇다 ( )②아니다
바쁘신 가운데 끝까지 응답해주셔서 진심으로 감사드립니다.
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【부록 2】조직변화 수용성 측정도구의 예비조사 결과
문항 문항제거시 α값 문항 문항제거시 α값
1 .771 9 .812
2 .780 10 .764
3 .769 11 .777
4 .768 12 .785
5 .776 13 .786
6 .758 14 .810
7 .816 15 .761
8 .794
주 1) 예비조사 전체 내적일치도 계수(α) : 0.794
   2) 음영은 제거 시 α값이 상승하는 문항을 표시한 것임.
<부록 2-1> 조직변화 수용성 측정도구의 내적일치도 계수 및 문항 제거시 α값
문항 조직변화 수용성 전체 문항 조직변화 수용성 전체
1 .667** 9 .231
2 .591** 10 .718**
3 .691** 11 .562**
4 .714** 12 .481**
5 .582** 13 .443**
6 .751** 14 .392*
7 .265 15 .792**
8 .409*
주 1) **: p<0.01, *: p<0.05
   2) 음영은 상관계수가 통계적으로 유의하지 않거나 낮게 나타난 문항(r<0.4)을 표시한 것임.
<부록 2-2> 조직변화 수용성 측정도구의 문항-전체 상관분석 결과
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문항 1요인 2요인 3요인 4요인 문항 1요인 2요인 3요인 4요인
1 .720 .118 .329 .308 9 -.029 .121 -.113 .807
2 .732 .340 .040 -.075 10 .106 .868 .069 .327
3 .594 .233 .524 .131 11 .304 .084 .843 -.303
4 .769 .547 -.116 -.037 12 .042 -.040 .958 .010
5 .571 .170 .539 -.428 13 .137 .007 .850 -.208
6 .300 .839 .039 .196 14 .421 -.169 .426 -.167
7 .090 .183 -.236 .871 15 .225 .318 .822 .037
8 -.145 .906 -.206 -.016
주 1) 음영은 문항 별로 각 요인에 대한 적재치가 가장 높게 나타난 요인을 표시한 것임. 
<부록 2-3> 조직변화 수용성 측정도구의 탐색적 요인분석 결과
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【부록 3】본조사용 질문지
전문대학의 대학(조직)변화에 대한 설문지
안녕하십니까?
바쁘신 중에도 소중한 시간을 내어 주셔서 깊은 감사의 말씀을 드립니다.
우리나라 전문대학은 급변하는 환경 속에서 경쟁력을 갖추기 위해 다양한 변화를 추진하여 왔
으며, 이에 대학의 변화에 핵심적인 역할을 하시는 교수님들의 노고가 매우 많으실 것으로 사료됩
니다. 저는 이와 같은 점을 고려하여 최근 전문대학에서의 대학변화(조직변화) 실행에 있어 영향
을 미치는 변인들을 연구하고 이를 통해 전문대학 변화실행에 대한 시사점을 도출하고자 합니다.
이를 위해 송구스럽지만 대학변화에 실제로 참여하시는 교수님의 고견을 여쭙고자 하오니 최근
재직하고 계시는 대학의 변화를 고려하시어 교수님께서 느끼시고 생각하시는 것에 응답하여 주시
면 매우 감사드리겠습니다.
질문지는 총8면(표지 제외)이며, 응답하는데 걸리는 소요시간은 약 10분입니다. 조사결과는
통계법 제8조에 의거하여 익명으로 처리되므로 특정한 개인이나 대학의 특성은 노출되지 않으며,
오직 연구를 위한 자료로만 활용될 것임을 약속드립니다.
또한 응답하지 않은 문항이 하나라도 있으면, 그 설문지는 분석할 수 없으니 한 문항이라도 빠























1) 중장기발전계획을수립하여추진하고있다(특성화계획포함). ① ② ③ ④ ⑤
2) 대학 학사조직을 개편하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 본부조직을 개편하고 있다(부속기관 포함). ① ② ③ ④ ⑤
교육
과정
4) 수업연한 및 졸업학점 이수기준을 변경하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 교양교과의내용을개편하고있다(직업기초능력, 창의교육등). ① ② ③ ④ ⑤
6) 학과의 교육목표 및 전공교육과정을 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 현장실습 관련 규정 및 자원을 보완하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
수업
운영
8) 시간강사의 강의비율을 낮추고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 강의규모(강의 당 학생 수)를 개선하려 하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 수업관리 방식 및 관련 규정을 변경하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 성적평가 과정 및 방법을 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
교원
12) 전임교원을 확충하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
13) 교수채용 기준을 강화하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
14) 교원평가 체제를 개편하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
15) 교원 복지 및 보수 체제를 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
16) 교원의 교육(연수) 및 연구 지원을 활성화하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
학생
17) 학생정원 규모를 변경하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
18) 학생의 학습역량을지원하기위한프로그램을개선하고있다. ① ② ③ ④ ⑤
19) 학생의 진로 및 상담 지원을 강화하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
20) 학생의 취․창업 지원 프로그램을 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
21) 각종 학생활동 지원을 강화하고 있다(동아리 등). ① ② ③ ④ ⑤




23) 학교 교지 및 교사를 확충하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
24) 강의·실습실을 확충하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
25) 실험·실습기자재를 개선하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
26) 각종 복지․편의시설을 개선하고 있다(도서관, 기숙사 등). ① ② ③ ④ ⑤
대외
협력
27) 국내 전문대학간학점교류프로그램을활성화하고있다. ① ② ③ ④ ⑤
28) 산업체와의 협력체제를 강화하고 있다(기술개발, 시설·
기자재 공동활용 등)
① ② ③ ④ ⑤














1) 우리 대학은 변화로부터재정적·비재정적인이득을얻을것이다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 우리 대학에서 일어나고있는변화들은가치가있다고생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 우리 대학은 타당한 근거에 의해 변화를 추진하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 우리 대학의 전반적인 효율성은 변화를 통해 개선될 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 우리 대학에 적절한 변화가 일어나고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 우리 대학에 실행되는 변화에 대해 동의한다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 우리 대학에서 일어나는 변화에 대해 호의적이다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 우리 대학에서 일어나고 있는 변화가 마음에 든다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 우리 대학의 변화를 싫어한다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 우리 대학의 변화를 긍정적으로 생각하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 우리 대학의 변화에 대해 적극적으로 참여하고자 한다. ① ② ③ ④ ⑤
12) 우리 대학의변화에따른내역할을적극적으로수용하려고한다. ① ② ③ ④ ⑤
13) 우리 대학의 변화를 받아들이려고 노력하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
14) 우리 대학의 변화에 따르고자 한다. ① ② ③ ④ ⑤
15) 우리 대학의 변화에 기여할 의향이 있다. ① ② ③ ④ ⑤
Ⅲ 다음은 교수님께서 재직하시는 대학의 변화가 교수님께 개인적으로 어떤 결과를 가져올 것인지를 묻는
문항입니다. 문항Ⅰ에서응답하신대학변화상황을고려하시어교수님의생각과가장일치되는번호에✔
표시해주십시오.










1) 나는 이 변화를통해성과급을받거나급여가인상될것이다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 이 변화는 나의 학내 대인관계를 붕괴시킬 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 이 변화는 내게 승진(급)의 기회를 제공할 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 이 변화를 통해 내가 얻을 이익이 없다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 이 변화는 교수로서의 내 미래를 제한할 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 이 변화는 내게 장기적으로 가치가 있을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 이 변화를 통해 나의 지위를 잃을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 이 변화는 나의 일을 더 수월하게 만들 것이다. ① ② ③ ④ ⑤














1) 나를 단지 집단의 한 구성원으로서가 아니라 하나의 인격체로
대한다.
① ② ③ ④ ⑤
2) 나를 다른 사람과는 다른 욕구나 능력, 열정을 가지고 있는
인격체로 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 내가 가진 장점과 강점들을 개발하도록 도와준다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 문제 해결에 있어 다른 관점을 모색한다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 어떤 문제에 대해 내가 다양한 시각에서 볼 수 있도록 한다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 주어진 직무를 완수하는 데 대한 새로운 방법에 대한 시각을
제시한다.
① ② ③ ④ ⑤
7) 어떤 일들을 달성하여야하는지에대해열정적으로이야기한다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 미래의 강력한 비전을 제시해준다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 목표를 달성할 수 있다는 자신감을 보여준다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 집단의 이익을 위해 자신의 이익을 초월한다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 내가 존경할 수 있게끔 행동한다. ① ② ③ ④ ⑤














1) 나는 적시에 변화에 대한 정보를 접할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 내가 받은 변화 관련 정보는 유용하다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 내가 받은 변화 관련 정보는 변화 상황에 대한 나의 의문을
충분히 해결해준다.
① ② ③ ④ ⑤
4) 나는 변화에 관한 적절한 정보를 제공받는다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 내가 받은 변화 관련 정보는 호의적이다. ① ② ③ ④ ⑤















1) 교수들로 하여금 자신의 아이디어를 제안할 수 있도록
독려하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
2) 교수들의 아이디어나 제안을 경청하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 교수들에게 영향을 미치는 의사결정을 시행할 시 교수들의
제안을 활용하고 있다.
① ② ③ ④ ⑤
4) 모든 교수들에게 자신의 의견을 말할 수 있는 기회를 제공하고
있다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 교수들의 의견에 동의하지 않더라도 교수들의 의견을 고려하고
있다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 우리 대학의 변화 관련 의사결정은 교수들의 의견과는
관계없이 내려지고 있다.













1) 우리 대학은 친화와 참여를 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 우리 대학은 구성원 개개인의 개발을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 우리대학은 집단의 사기와 응집성을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 우리대학은 상호협조 및 신뢰감이 높다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 우리 대학은 창의성, 적응성, 혁신성을 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 우리 대학은 성장과 자원의 획득을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 우리 대학은 구성원들의 직관 통찰력을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 우리 대학은 늘 새로운 것에 대한 도전을 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 우리 대학은 생산성과 효율성을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 우리 대학은 계획수립과 목표설정을 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 우리 대학은 실적위주로 평가한다. ① ② ③ ④ ⑤
12) 우리 대학은 목표달성 위주로 행동한다 ① ② ③ ④ ⑤
13) 우리 대학은 안정성과 일관성을 중시한다. ① ② ③ ④ ⑤
14) 우리 대학은 문서화 책임 정보관리를 강조한다. ① ② ③ ④ ⑤
15) 우리 대학은 업무수행 시 정해진 규칙과 규율을 엄격히
준수한다.
① ② ③ ④ ⑤
16) 우리 대학은 엄격한 결재과정을 통한 부서전체의 통솔과
통제를 강조한다.














1) 직무수행에 있어 내가 어려움에 처할 때 우리 대학 교수들은
나를 도와주려 할 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 내가 필요로할때우리대학교수들은충분한도움을줄것이다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 우리 대학 교수들의 말과 행동은 일치한다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 우리 대학은 학교 구성원들의 요구에 부응하고자 한다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 우리 대학은 항상 나를 공정하게 대해주려고 노력하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 우리 대학은이득을위해교수들에게어떤사실을숨기기도한다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 우리 대학 교수들은 충분한 능력을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 우리 대학 교수들은 자신의 직무를 충실히 수행하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 우리 대학 교수들은 각자 자신의 일에 충실하여 내게 피해를
주지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 우리 대학의 미래는 경영진(예: 법인, 총장, 보직교수 등)이
바뀌지 않는 한 어두울 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 우리 대학의 경영진은 대학의 미래를 위해 합리적인
의사결정을 한다.
① ② ③ ④ ⑤





교수님이 소유하신 집에 대해 ✑ “이 집은 나의 집이다.” “이 집은 우리 집이다.”











1) 이 대학은 나의 대학이다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 나는 이 대학이 우리의 대학이라고 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 나는 우리 대학에 대해 높은 수준의 소유감을 느끼고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 나는 이 대학이 나의 대학이라고 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 이 대학은 우리의 대학이다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 우리 대학의 교수들은 자신이 대학의 주인이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤














1) 나의 성과가 우리 대학의 기준을 충족하고, 내가 스스로
그만 두지 않는 한, 나는 해고를 당하지 않을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 우리 대학은 경영개선활동을 통하여 보다 적은 인원으로
이전과 같은 성과를 낼 수 있을 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 내가 좋은성과를내면대학으로부터해고당할일은없을것이다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 내가 맡고 있는 직무가 없어질 경우, 우리 대학은 나를
해고하기보다는 나의 직무를 대체해줄 것이다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 나는 현재다니는대학이아니더라도다른곳에서일할수있다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 나에게는 승진기회, 임금인상 등 나의 직무환경에 영향을
주는 사건들을 통제할 충분한 힘이 있다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 나는 우리 대학에서 나의 직무에 대해 부정적인 영향을 줄
수 있는 일(예: 감봉, 감등 등)을 막을 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤
8) 우리 대학은 나에게 일어날 일들을 충분히 통제해 줄 수
있을 것이라고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤
Ⅺ. 다음의각문항에는두가지입장이진술되어있습니다. 두입장중교수님의생각과가까운진술문의 (
)에✔표시해주십시오.
1) ( ) ① 일어날 일은 기어코 일어나고야 만다.
( ) ② 노력하지 않고 운수만 믿을 때에는 결과가 아주 좋지 않다.
2) ( ) ① 세상은 착실한 사람이 손해를 보게 마련이다.
( ) ② 착실히 사는 것이 세상을 가장 잘 사는 방법이다.
3) ( ) ① 자식은 가르치기 나름이다.
( ) ② 아무리 가르쳐도 안 될 아이는 안 된다.
4) ( ) ① 계획만 잘 짜면 일은 다 된 것이나 다름없다.
( ) ② 아무리 계획을 잘 짜도 운이 나빠 그르치는 수가 있다.
5) ( ) ① 하려고만 하면 부정부패는 일소할 수 있다.
( ) ② 정치인들이 하는 일에 일반인이 손을 쓰기란 대단히 힘들다.
6) ( ) ① 해야 할 일을 스스로 결정하도록 하는 사람이 좋은 지도자이다.
( ) ② 해야 할 일을 분명히 정해주는 사람이 좋은 지도자이다.
7) ( ) ① 사람에 대한 불평등을 모두 없애기 위해서는 국민 각자가 자기의 권리를 지키고 주장해야 한다.
( ) ② 사회의 모든 불평등을 없애기 위해서는 집권자 자신의 이해와 노력이 있어야 한다.
8) ( ) ① 내가 노력해야 좋은 배필을 만난다.
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( ) ② 연분이 닿아야 좋은 배필을 만난다.
9) ( ) ① 잘 살고 못 살고는 팔자소관이다.
( ) ② 얼마나 잘 사느냐는 내가 얼마나 열심히 일했는가에 달려 있다.
10) ( ) ① 국민도 나라 일에 영향을 줄 수 있다.
( ) ② 일반 국민은 나라 일에 왈가왈부해봤자 소용없다.
11) ( ) ① 사회의 부정은 대개 정치인들에게 잘못이 있어 그렇다.
( ) ② 사회의 부정은 국민 하나하나에 그 책임이 있다.
12) ( ) ① 세계적으로 일어나는 일에 대해서는 우리로서는 어쩔 수 없다.
( ) ② 정치 및 사회적인 일에 적극 참여하면 우리는 세계적으로 일어나는 일에 영향을 미칠 수 있다.
13) ( ) ① 사람이란 결국 자기의 값어치에 따라 존경을 받게 마련이다.
( ) ② 불행한 일이긴 하나 제 아무리 노력해도 그 가치를 인정받지 못하는 일이 가끔 있다.
14) ( ) ① 농사가 잘되는 것은 하늘의 소관이다.
( ) ② 농사가 잘되고 안되는 것은 그저 부지런히 일하는데 달렸다.
15) ( ) ① 유능한 사람이라도 운이 나쁘면 지도자가 될 수 없다.













1) 나는 예술의 중요성을 믿는다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 나는 생생한 상상력을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 나는 추상적인 아이디어에 흥미가 없다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 나는 예술을 좋아하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 나는 대화를 높은 수준으로 이끈다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 나는 새로운 아이디어를 듣는 것을 즐긴다. ① ② ③ ④ ⑤
7) 나는 철학적인 논의는 피한다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 나는 어떤 것이든 생각하는 것을 즐긴다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 나는 새로운 아이디어로 인해 들뜬다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 나는 시를 좋아하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
11) 나는 어떤 것에서도 깊은 의미를 찾으려 하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
12) 나는 풍부한 어휘력을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
13) 나는 예술가들을지원하는데너무많은세금이쓰인다고생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
14) 나는 이론적인 논의를 좋아하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤














1) 다른 사람이 내 의견에 반대해도 나는 끝까지 내 뜻대로 한다. ① ② ③ ④ ⑤
2) 어려운 일도 내가 노력하면 해결할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3) 나는 마음먹은 일을 해내는 데 어려움이 없다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
4) 생각지도 않은 일이 있어도 나는 적당한 태도를 취할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5) 뜻밖의 결과를 접해도 나는 잘 대처해 나갈 수 있다고 믿는다. ① ② ③ ④ ⑤
6) 언제나 나의 능력을 믿기 때문에 어려운 상황에도 당황하지
않을 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤
7) 언제어떤일이일어나더라도나는올바른판단을내릴수있다. ① ② ③ ④ ⑤
8) 어떠한 문제에 부딪혀도 나는 해결 방법을 찾아낸다. ① ② ③ ④ ⑤
9) 새로운 문제에 부딪혀도 나는 잘 처리해 나갈 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤
10) 어떤 문제에 처해도 나는 여러 가지 해결방법을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
XIV. 다음은일반적인사항에대한질문입니다. 해당되는것을✔표시하시거나기입하여주십시오.
1. 귀하의 성별은?
( )①남성 ( )②여성
2. 귀하의 연령은? 만 ( ) 세
3. 귀하가 현재 재직하시는 대학에서 근무한 경력은? ( ) 년 ( ) 개월
4. 귀하께서는 재직하시는 대학에서 기획처, 교무처, 학사지원처 등과 같은 대학 본부 보직(부속기관 보
직 포함)이나 학과장을 겸임하신 경험이 있으십니까?
( )①있다 ( )②없다
5. 귀하께서는재직하시는대학에서현재대학본부보직(부속기관보직포함)이나학과장을겸임하고계십니까?
( )①그렇다 ( )②아니다
6. 귀하가 속한 학과의 계열은 무엇입니까?
( )①인문 ( )②사회 ( )③교육 ( )④공학 ( )⑤자연 ( )⑥의약 ( )⑦예체능
바쁘신 가운데 끝까지 응답해주셔서 진심으로 감사드립니다.
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【부록 4】전문대학별 질문지 배부 및 분석 현황





A01 대학 20 10 50.0 0 10
A02 대학 20 5 25.0 0 5
A03 대학 20 5 25.0 0 5
A04 대학 20 6 30.0 0 6
A05 대학 20 10 50.0 0 10
A06 대학 20 18 90.0 0 18
A07 대학 20 10 50.0 0 10
A08 대학 20 8 40.0 0 8
A09 대학 20 16 80.0 0 16
A10 대학 20 20 100.0 0 20
A11 대학 20 18 90.0 1 17
A12 대학 20 15 75.0 0 15
비수 
도권
B01 대학 20 10 50.0 0 10
B02 대학 20 12 60.0 1 11
B03 대학 20 8 40.0 0 8
B04 대학 20 8 40.0 0 8
B05 대학 20 9 45.0 0 9
B06 대학 20 10 50.0 0 10
B07 대학 20 5 25.0 0 5
B08 대학 20 12 60.0 1 11
B09 대학 20 8 40.0 0 8
B10 대학 20 15 75.0 0 15
B11 대학 20 18 90.0 0 18
B12 대학 20 10 50.0 1 9
B13 대학 20 9 45.0 0 9
B14 대학 20 14 70.0 0 14
B15 대학 20 8 40.0 0 8
B16 대학 20 7 35.0 0 7
B17 대학 20 11 55.0 0 11
B18 대학 20 5 25.0 0 5
B19 대학 20 11 55.0 0 11
B20 대학 20 13 65.0 0 13
B21 대학 20 19 95.0 0 19
B22 대학 20 14 70.0 0 14
B23 대학 20 11 55.0 0 11
B24 대학 20 10 50.0 0 10
B25 대학 20 17 85.0 0 17
B26 대학 20 11 55.0 0 11
B27 대학 20 14 70.0 0 14
B28 대학 20 5 25.0 0 5
계 800 445 55.6 4 441
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1) 우리 대학은 변화로부터 재정적·비재정적인 
이득을 얻을 것이다. 
3.95 0.83 8(1.8) 5(1.1) 101(22.9) 216(49) 111(25.2)
2) 우리 대학에서 일어나고 있는 변화들은 가치가 
있다고 생각한다. 
4.05 0.83 2(0.5) 11(2.5) 95(21.5) 189(42.9) 144(32.7)
3) 우리 대학은 타당한 근거에 의해 변화를 추진하고 
있다. 
3.93 0.84 9(2) 14(3.2) 75(17) 244(55.3) 99(22.4)
4) 우리 대학의 전반적인 효율성은 변화를 통해 
개선될 것이다. 
4.00 0.81 2(0.5) 19(4.3) 74(16.8) 228(51.7) 118(26.8)
5) 우리 대학에 적절한 변화가 일어나고 있다. 3.93 0.87 9(2) 12(2.7) 95(21.5) 210(47.6) 115(26.1)
6) 우리 대학에 실행되는 변화에 대해 동의한다. 3.96 0.79 4(0.9) 19(4.3) 67(15.2) 252(57.1) 99(22.4)
7) 우리 대학에서 일어나는 변화에 대해 호의적이다. 3.79 0.95 12(2.7) 28(6.3) 99(22.4) 202(45.8) 100(22.7)
8) 우리 대학에서 일어나고 있는 변화가 마음에 든다. 3.71 0.90 8(1.8) 25(5.7) 140(31.7) 184(41.7) 84(19)
9) 우리 대학의 변화를 싫어한다.2) 3.84 0.93 6(1.4) 27(6.1) 115(26.1) 178(40.4) 115(26.1)
10) 우리 대학의 변화를 긍정적으로 생각하고 있다. 3.93 0.78 4(0.9) 17(3.9) 76(17.2) 251(56.9) 93(21.1)
11) 우리 대학의 변화에 대해 적극적으로 참여하고자 
한다.
4.03 0.80 8(1.8) 5(1.1) 71(16.1) 237(53.7) 120(27.2)
12) 우리 대학의 변화에 따른 내 역할을 적극적으로 
수용하려고 한다.
4.04 0.77 3(0.7) 10(2.3) 76(17.2) 231(52.4) 121(27.4)
13) 우리 대학의 변화를 받아들이려고 노력하고 있다. 4.05 0.80 9(2) 2(0.5) 71(16.1) 236(53.5) 123(27.9)
14) 우리 대학의 변화에 따르고자 한다. 3.94 0.84 8(1.8) 7(1.6) 101(22.9) 211(47.8) 114(25.9)
15) 우리 대학의 변화에 기여할 의향이 있다. 3.99 0.82 8(1.8) 2(0.5) 95(21.5) 217(49.2) 119(27)
계 3.94 0.71 100(1.5) 203(3.1) 1351(20.4) 3286(49.7) 1675(25.3)
주 1) 5점 리커트 척도(① 전혀 그렇지 않다 ～ ⑤ 매우 그렇다)의 응답 결과임.
   2) 역코딩 문항임.
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【부록 6】조직변화 수용성과 개인 및 조직 변인 간의 상관분석 결과
변인 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12) (13) (14) (15) (16) (17) (18) (19)
 (1) 조직변화 
수용성
1
 (2) 성별1) -.122* 1
 (3) 연령 -0.084 0.039 1
 (4) 근속년수 -.339** .193** .666** 1
 (5) 보직경험1) .153** -0.087 .098* .107* 1
 (6) 통제위치1) .346** 0.016 -0.065 -.231** 0.057 1
 (7) 개방성 .412** -.202** -0.073 -.358** 0.081 .202** 1
 (8) 자기효능감 .382** -.145** -0.086 -.353** 0.079 .357** .540** 1
 (9) 주인의식 .413** -0.043 .100* -0.038 0.047 .361** .215** .311** 1
(10) 직무안정성 .525** -.154** 0.01 -.247** 0.085 .212** .432** .512** .306** 1
(11) 변화에 대한 
기대
.616** -.140** -0.052 -.366** 0.085 .293** .468** .404** .315** .489** 1
(12) 대학규모 .184** -0.086 -.103* -.198** -0.044 -0.085 .128** 0.089 .094* .231** .204** 1
(13) 대학소재지1) .121* -.165**-.219**-.251** .102* 0 .152** 0.027 0.061 0.077 .161** .207** 1
(14) 총장의 
변혁적리더십
.715** -.124** -0.046 -.300** 0.058 .213** .471** .403** .429** .546** .597** .286** .100* 1
(15) 관계지향문화 .657** -.096* -0.019 -.246** 0.003 .230** .347** .401** .500** .585** .583** .226** .106* .751** 1
(16) 변화관련정보 
접근성
.567** -.106* -0.055 -.311** 0.023 .298** .433** .487** .416** .591** .521** .164** 0.082 .606** .593** 1
(17) 참여적 
의사결정
.637** -0.008 -0.031 -.228** 0.068 .268** .398** .405** .450** .508** .456** .136** -0.036 .645** .683** .674** 1
(18) 조직신뢰 .593** -0.086 -0.038 -.268** 0.046 .267** .389** .421** .440** .619** .492** .152** 0.053 .640** .685** .572** .693** 1
(19) 조직변화 
수준
.663** -.170** -0.075 -.281** 0.047 .248** .421** .291** .476** .378** .426** .197** .096* .705** .587** .628** .608** .527** 1
주 1) 성별(1: 남성, 0: 여성), 보직경험(1: 있음, 0: 없음), 통제위치(1: 내적 통제위치, 0: 외적 통제위치), 대학소재지(1: 수도권, 0: 비수도권)는 더미변인임
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The purpose of this study was to determine the hierarchical linear relationship among receptivity
to organizational change, individual variables of professors and organizational variables in junior
colleges. The specific objectives were to identify the level of receptivity to organizational change,
individual and organizational variables, to identify the effects of individual variables on receptivity to
organizational change, to identify the effects of organizational variables on receptivity to
organizational change, and to identify the interaction effects of individual and organizational variables
on receptivity to organizational change.
The population for this study was 12,920 professors in 139 junior colleges. Using random
sampling method considering subject, 800 professors in 40 colleges were sampled for this study.
The survey questionnaire was made up receptivity to organizational change scale, individual
variables scale(demographic variables, locus of control, openness to experience, general self-efficacy,
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psychological ownership, job security, and personal valence about organizational change), and
organizational variables scale(transformational leadership of the president, group culture, trust in
organization, accessibility of information related to organizational change, participative
decision-making, degree of organizational change). The receptivity to organizational change scale
was developed in this study including perception toward needs and appropriacy of organizational
changes, positive emotion toward organizational changes, and willingness to accept organizational
changes. Contents of organizational change scale consisted of simple question based on college
evaluation index of national policy project. Other variables scale were selected from exiting scale by
the researchers. Through pilot test and final survey, the reliabilities and validity of these scales were
examined. Data about locations and size of colleges was gathered from junior colleges' public notice
information.
The data were collected from May 26 to June 13. A total of 445 out of 800 questionnaires were
returned of which 441 of 40 junior colleges were used for analysis after data cleaning. These data
were analyzed by both descriptive statistics and One-way ANOVA with Random Effects,
Ranmdom-Coefficients Regression Model, and Intercepts-and Slopes-as-Outcomes Model of
hierarchical linear model(HLM). All data analysis was accomplished using the SPSS 20.0 for
windows program and the HLM 6.0 for windows program. An alpha level of 0.05 was established
priori for determining the significance.
The findings of the study were as follows: First, the level of receptivity to organizational change
of professions in junior college was 3.94. Second, 56.5% of total variance in receptivity to
organizational change was individual level variance. 43.5% of total variance in receptivity to
organizational change was organizational level variance. Third, the effect of years of service,
psychological ownership, job security, and personal valence about organizational change on
receptivity to organizational change were significant. 45.9% of the within group variance was
accounted of individual variables. Third, the effect of group culture, accessibility of information
related to organizational change, participative decision-making, degree of organizational change on
receptivity to organizational change were significant. 82.3% of the between group variance was
accounted of organizational variables. Fourth, psychological ownership and group culture, job security
and group culture, personal valence about organizational change and size of college, personal valence
about organizational change and accessibility of information related to organizational change, and
personal valence about organizational change and trust in organization had interaction effects by
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organizational level variances on receptivity to organizational change.
Major conclusions of this study were as follows: First, the level of receptivity to organizational
change of professors in junior colleges is higher than the theoretical average. Second, individual level
variables has more effect on receptivity to organizational change of of professors in junior colleges
than organizational level variables. Third, in the case of individual level variables, experience of
assignment, psychological ownership, job security, personal valence about organizational change have
positive effects on receptivity to organizational change while years of service have negative effects.
Fourth, in the case of organizational level variables, group culture, accessibility of information related
to organizational change, participative decision-making, degree of organizational change have positive
effects on receptivity to organizational change. Fifth, psychological ownership, job security and
personal valence about organizational change had interaction effects by organizational level variances
on receptivity to organizational change.
Some recommendations for using the results of this study were suggested: First, it is needed to
consider that professors of junior colleges highly accept the organizational change in college,
contrary to popular belief. Second, to implement organizational change effectively in junior colleges, it
is needed to use strategies focused to difference among individual characteristics of professors.
Third, to enhance receptivity to change, strategy based on personal valence about organizational
change will be especially useful. Fourth, when implementing organizational change, it is needed for
junior colleges to provide informations about organizational change, to share opinions, and to take
responsibility with professors. Fifth, it is necessary to check and advance the change about
professor, facilities and equipment, and external cooperation.
Some recommendations for future researches were suggested: First, it is necessary to identify
mediated effect of prepositional variables. Second, it is needed to identify effect of other leadership
on receptivity to change except transformational leadership. Third, further research needs to compare
characteristics of colleges implementing different change.
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